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The purpose of this thesis was to learn about multiculturalism in a work community, 
explore the problems and how the challenging situations have been settled. Another 
goal was to learn how superiors and immigrants experience working in a multicultural 
environment. The aim of the thesis was to collect information on what a good leader 
should take into consideration when working as a superior of an immigrant. The subject 
of the thesis arose out of the need of producing more information on the management of 
a multicultural work community. The research method was a qualitative study, and the 
interviews were carried out as theme interviews in February-April 2014. 
 
Three superiors who have immigrants as their subordinates and three immigrants who 
work as subordinates to a Finnish superior were interviewed for the thesis. Two of the 
interviewed superiors work within the cleaning branch and one works in the caring 
field. They all are women from 30 to 45 years of age. The interviewed immigrants work 
in the cleaning branch, in the caring field and one works for a multi-cultural house. 
They are 25-34 years old, from Afghanistan, Iraq and Iran. They have lived in Finland 
for 6-20 years. Two of them are women and one is a man. They have worked for 1-9 
years in their present jobs. 
 
An immigrant working as a part of a working community was experienced as a richness, 
not a burden. The immigrants were considered positive, diligent and eager workers. In 
the orientation of an immigrant, the conception of time was found to be the most 
important matter to be discussed. The most difficult matter was to allow long leaves 
because of religious holidays or for traveling to the native country. Reciprocal 
flexibility was said to have been a solution for many problems. 
 
A need for development was the time that was used for the orientation of the 
immigrants; it should be long enough. The orientation should also be linguistically clear 
enough. The introduction of the work community to the immigrant's culture needs 
development. What was also observed was the fact that the superior's possibility to be 
trained for working with immigrants or for orientating immigrants was defective or it 
did not exist at all. 
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1 JOHDANTO 
 
 
Opinnäytetyön aiheena on erilaisuuden johtaminen. Erilaisuutta on olemassa 
monenlaista ja monikulttuurisuus on osa sitä. Rajasimmekin opinnäytetyön aiheen 
esimiehen ja alaisen väliseen, kulttuurista johtuvien eroavaisuuksien tutkimiseen. 
Tarkoituksena oli perehtyä työpaikoilla tapahtuvaan kulttuurien kohtaamiseen, tutkia 
siitä aiheutuvia ongelmia ja sitä kuinka haastavista tilanteista on selviydytty. 
Tarkoituksena oli myös selvittää, kuinka esimiehet ja maahanmuuttajat kokevat 
työskentelyn monikulttuurisessa työyhteisössä. 
 
Tavoitteenamme on kerätä tietoa siitä, mitä hyvän johtajan tulee ottaa esimiestyössään 
huomioon, kun alaisena työskentelee maahanmuuttaja. Pyrimme saamaan näkökulmia 
molemmilta osapuolilta, suomalaiselta esimieheltä ja toisesta kulttuurista tulevalta 
alaiselta. Tutkimme mitä haasteita eri kulttuurista tulevan alaisen kanssa työskentely 
aiheuttaa ja mitä ratkaisuja ongelmiin on löydetty. 
 
Työn aihe on mielenkiintoinen, koska se tuo esiin uusia ajatuksia siitä, miksi eri 
kulttuurista tuleva henkilö käyttäytyy tietyllä tavalla työelämässä verrattuna 
suomalaiseen työtapaan. Hyvään johtamiseen kuuluu, että esimies tuntee alaisensa ja 
osaa johtaa heitä yksilöinä. Tutustuminen kulttuurieroihin antaa esimiehelle ymmärrystä 
tilanteisiin, jotka tuntuvat itsestäänselvyyksiltä suomalaisessa kulttuurissa kasvaneelle, 
mutta jotka voivat tosiasiassa olla täysin tuntemattomia toisesta kulttuurista tulevalle 
henkilölle. 
 
Tutkimuksen aihe innostaa ja on tutkimisen arvoinen, koska tänä päivänä työelämä on 
paljolti kansainvälistä ja työskentely toisesta kulttuurista tulevan kollegana tai 
esimiehenä on todennäköistä. Toisella opinnäytetyön tekijöistä on itsellään 
maahanmuuttajatausta, mikä lisäsi mielenkiintoa tutkimuksen tekemiseen. 
Tarkoituksena oli tuottaa Tampereen ammattikorkeakoululle oppimateriaalia johtamista 
käsitteleviin kursseihin. 
 
Tutkimusmenetelmäksi valitsimme laadullisen tutkimuksen. Pertti Alasuutari (2011, 25) 
on kirjassaan maininnut laadullisen tutkimuksen yhteyden kulttuurien tutkimiseen, josta 
tässä opinnäytetyössä on suurelta osin kysymys. Alasuutari (2011, 55) kertoo 
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tärkeimmän yhteyden laadullisen tutkimuksen ja kulttuurien tutkimisen välillä olevan 
se, että molemmissa selittäminen perustuu ymmärtävään selittämiseen. 
Totuudenmukaisuus ja rehellisyys eivät ole relevantteja käsitteitä, vaan kulttuuriset 
jäsennykset edustavat faktanäkökulmalle vastakkaista näkökulmaa (Alasuutari, 2011, 
114).Kulttuuristen jäsennysten tutkiminen on yksi tapa analysoida sitä, miten henkilö tai 
analysoitava teksti kertoo tarinaansa, olipa se sitten totta, rehellistä puhetta, tai keksittyä 
tarinaa. Laadullisessa aineistossa kiinnitetään huomio kulttuurisiin jäsennyksiin, eikä 
olla huolissaan siitä, miten luotettavia aineistosta saatavat tiedot ovat (Alasuutari, 2011, 
115). 
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2 HYVÄ JOHTAJA 
 
 
2.1 Esimiehen tehtävä 
 
Esimiehen tehtävän voi kiteyttää olevan onnistumisten edellytyksen luoja. Esimiehen 
tulee auttaa työntekijöitä onnistumaan ja näkemään organisaation kokonaisuus. 
Perinteisesti esimiehen tehtävät on jaettu management- ja leadership-tehtäviin. 
Managerit suunnittelevat, budjetoivat, organisoivat ja valvovat ilman että tiimiä otetaan 
mukaan toiminnan suunnitteluun. Leaderit taas tekevät saman esimiestyön kuin 
managerit, mutta painottavat visioita ja yhteistyötä sekä vaikuttavat ihmisten tunteisiin 
ja ajatuksiin. Laederit ottavat tiiminsä mukaan toimintaan, osoittavat suuntaa ja 
sitouttavat. Tekemisen tapa siis ratkaisee, onko kyseessä leaderin vai managerin 
toiminta. (Hyppänen 2007, 9-10.) 
 
Johtamistilanteeseen sisältyy kolme tekijää: vaikuttaja, vaikutettava ja työyhteisön 
tavoitteet. Hyvän esimiehen ei ole oleellista jakaa esimiestyötä asioiden ja ihmisten 
johtamiseen, koska molemmat tehtävät ovat tärkeitä. Tuloksellinen johtaminen syntyy 
yhdessä henkilöstön kanssa hyvän esimiesosaamisen tuloksena. Eri tilanteet ja tehtävät 
vaativat useita rooleja, kuten valmentaja, sparraaja, tiiminvetäjä, projektipäällikkö, 
työnjohtaja, ongelmanratkaisija, työhönottaja ja perehdyttäjä. Näissä rooleissa tilanteen 
ja tarpeiden mukaisesti johtajan on hyvä käyttää Sydänmaanlakan (2004) kuvaamaa 
älykkään johtamisen mallia, joka sisältää viisi erilaista johtamistyyliä: Käskeminen, 
valmentaminen, osallistuminen, delegoiminen ja valtuuttaminen. (Hyppänen 2007, 7-
11.) 
 
Johtamistyyli vaihtelee eri tilanteissa ja rooleissa, mutta sen tulisi aina olla 
vuorovaikutteista ja tavoitteellista vaikuttamista yksilöihin sekä ryhmiin. 
Esimiesasemassa on kohdeltava kaikkia tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti. 
Esimiehen rooliin vaikuttavat myös hänen osaamisensa ja persoonansa sekä työyhteisön 
odotukset. Monesti esimiehet pitävätkin itseään asiantuntijana, jolla on hoidettavanaan 
lisäksi esimiestehtävä. (Hyppänen 2007, 7-11.) 
 
Reijo Maunula on kirjassaan ”Esimiehenä asiantuntijayhteisössä ja -tiimissä” jakanut 
johtajatyypit neljään eri ryhmään. Ensimmäinen tyyppi on toimeenpanija, jonka 
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ominaisuuksia tarvitaan tiimiprosessia aloitettaessa ja kriisien sattuessa. Jos hänen 
vauhtinsa on liian hurja ja hän on ehdottoman vakuuttunut työkulttuurinsa 
ylivoimaisuudesta, yhteistyö alaisten kanssa voi alkaa rakoilemaan, eivätkä kaikki enää 
tunne saavansa mahdollisuuksia käyttää omaa osaamistaan täysimääräisesti. 
Toimeenpanijasta on silloin tullut ryntäilijä. (Maunula 1997, 18; Maunula 1999, 38-39.) 
 
Toisena johtajatyyppinä on laadunvalvoja, jonka näkemykset ja tarkkuus saavat aikaan 
konkreettiset ja tehtävän suorittamiseksi soveltuvat pelisäännöt. Mikäli hän kuitenkin 
jättää päätöksenteon pelkästään itselleen eikä osoita empatiaa omistaan poikkeavien 
näkökantojen esittäjiä kohtaan, muiden sitoutuminen heikkenee tai jää syntymättä. Muut 
on alistettu hänen kunnianhimonsa tyydyttämiseen, tiimihenkeä ei synny ja hänestä on 
tullut riistäjä. (Maunula 1997, 18; Maunula 1999, 39.) 
 
Järkeilijä on kolmas johtajatyyppi. Hänellä on analyyttinen kyky tarkastella eri 
vaihtoehtojen hyviä ja huonoja puolia. Jos pohdiskelu kuitenkin jatkuu kauan, 
päätöksenteko viivästyy ja muut odottavat. Järkeilijästä on tullut päättämätön nahjus ja 
hänen arvonsa tiimissä laskee. Yltiödemokraattisellakin suhtautumistavalla on 
vahvuutensa ja heikkoutensa. (Maunula 1997, 18; Maunula 1999, 39.) 
 
Neljäs tyyppi, tasapainottaja, tulee kaikkien kanssa toimeen, hänellä on hyvät sosiaaliset 
kyvyt, silmää eri kulttuurien arvoille, taitoa yhdistellä niitä keskenään sekä sovitella ja 
jakaa omaa tietoaan. Tällaisessa tiimissä ollaan hyvin todennäköisesti synergiassa, 
opitaan yhdessä ja monitaitoisuudelle annetaan kehittymismahdollisuuksia. Kuitenkin 
jos tuloksia ei saavuteta eikä itsearviointia tehdä, on johtaja jäänyt tyhjänpuhujan 
tasolle. (Maunula 1997, 18; Maunula 1999, 39.) 
 
 
2.2 Esimies, johtaja ja valmentaja 
 
Esimies on aina työnantajan roolissa riippumatta siitä, miten itse oman esimiesroolinsa 
mieltää. Tämä erottaa esimiehen esimerkiksi tiiminvetäjästä ja projektipäälliköstä, jotka 
toimivat yksikössään johtajina, mutta ovat silti osa tiimiä ja vastaavat projektinsa 
onnistumisesta. Johtamisen lisäksi esimiehellä on kannettavanaan vastuu ja velvoitteet 
työlainsäädännön noudattamisesta työnantajana. Esimiehelle työnantajan rooliin kuuluu 
myös vastuu tuloksista sekä ihmisistä. (Hyppänen 2007, 9.) 
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Tiimin tulee tuntea, että esimies on johtamispalveluiden tuottaja, ei päällikkö. Esimies 
valmentajana ei olekaan välttämättä aina paras ratkaisu etenkään nykypäivän 
monikulttuurisissa tiimeissä, koska hänen arvomaailmansa saattaa vaikeuttaa muiden 
huomioon ottamista. Luonnollisempi valinta valmentajaksi on tiimin johtaja, joka tuntee 
parhaiten tiiminsä tehtävän. Myös henkilöstöhallinnon edustajan valitsemista voidaan 
pitää suositeltavana, koska häneltä on lupa odottaa yrityksen visioiden, arvojen ja 
henkilöstöpolitiikan tuntemusta. Ulkopuolinen valmentaja, konsultti, voi taas tuoda 
uusia kokemusperäisiä näkemyksiä ja innovaatioita, joita yrityksessä ei vielä tunneta. 
(Maunula 1999, 25–26.) 
 
 
2.3 Johtamiskulttuurin kehittyminen 
 
Elämme kehittyneessä yhteiskunnassa, jossa työelämässä merkityksellistä on luovuus ja 
innovatiivisuus. Työyhteisöjä ja omaksuttuja ajattelutapoja tulisi uudistaa, jolloin 
haasteeksi tulee perinteisten kehitysmenetelmien riittämättömyys. Uudenlaiset 
toimintatavat edellyttävät joustavaa, asiakeskeistä, laadukasta ja innovatiivista 
työskentelyä, joka vaatii uudenlaisia taitoja ja suhtautumista työhön. (Juuti 2011, 13-
14.) 
 
Johtaminen on kokonaisuus, jolla on tarkoitus vaikuttaa ihmisiin. Esimiestyö on 
muuttunut palvelevaan suuntaan, jossa väistyviä piirteitä ovat yksityiskohtainen 
ohjeistaminen, rankaiseminen, käskyttäminen ja valvonta. Johtajien on osattava viestiä 
asioista ja oltava sopeutuvia. Kun keskeinen kehittymisen lähtökohta on hyvä 
itsetuntemus, on helpompaa kohdata uusia kehittymistarpeita. (Hyppänen 2007, 12.) 
 
Yhtenevä kulttuuri työyhteisössä alkaa olla menneisyyttä, sillä nykypäivänä ihmiset 
arkisen työskentelynsä lomassa joutuvat selviytymään erilaisten osakulttuurien ja 
median välittämän viestitulvan välillä. Nämä ja monet muut nykyiseen kehityskulkuun 
liittyneet tapahtumat ovat muuttaneet organisaatiota, johtamista ja toimintatapoja. 
Tämän lisäksi ne vaikuttavat henkilöstön osaamiseen ja kehittämistarpeisiin. 
Henkilöstön kyvyt korkeatasoiseen yhteistoimintaan, itsenäiseen päätöksentekoon, oma-
aloitteisuuteen, luovuuteen ja innovatiivisuuteen antavat valmiuden toimia uudenlaisissa 
innovatiivisissa verkosto-organisaatioissa. (Juuti 2011, 14.) 
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Johtaminen perustuu uuden ja kehittyneen ajattelutavan mukaan valtuuttamiselle, 
mahdollistamiselle ja sitoutumiselle. Parhaimmillaan se on jaettua, keskustelevaa ja 
erilaisten ihmisten parhaat puolet yhteisessä työskentelyssä esille tuovaa toimintaa. 
Onnistuakseen se vaatii niin johdolta kuin henkilöstöltäkin aiemmin mainittujen 
työyhteisövalmiuksien omaksumista. Kaikki uusi tieto pyritään jakamaan kaikille ja 
valmentavaa ja valtuuttavaa johtamistapaa painotetaan. (Juuti 2011, 14-15.) 
 
 
2.4 Johtamiskulttuurin kehittäminen monikulttuurisuuteen 
 
Esimiestyön kehittämistä organisaationlaajuisesti voidaan kutsua 
monimuotoisuusjohtamiseksi, mutta voidaan myös puhua yksinkertaisesti esimiestyön 
kehittämisestä. Monimuotoisuutta tukevan kehittymisen tulee vaikuttaa kolmen eri 
organisaatiokulttuurin syvärakenteen tasolla: Anterfaktit, ilmaistut arvot ja 
perusolettamukset toiminnan taustalla. (Korhonen & Puukari 2013, 132-133.) 
 
Anterfaktit ovat kolmesta rakenteesta kaikkein näkyvin taso. Anterfaktit tarkoittavat 
sekä fyysisiä välineitä ja resursseja että kulttuurisia ja sosiaalisia välineitä. Fyysisiin 
välineisiin luetaan esimerkiksi työkalut, pukeutumiskoodit ja työtilat kun taas 
kulttuurisiin ja sosiaalisiin välineisiin lukeutuvat kieli, käsitteet ja normit. Ilmaistut 
arvot muodostavat toisen kulttuurisen tason ja kertovat siitä, millaisia arvoja ihmiset 
ovat omaksuneet ja hyväksyneet. Näitä voivat olla esimerkiksi tavoitteet ja filosofiat. 
Kannatetut arvot eivät kerro niinkään kuinka asiat tällä hetkellä ovat, vaan siitä, miten 
niiden haluttaisiin olevan. Jos arvot osoittautuvat toimiviksi, muodostuu niistä 
vähitellen olettamuksia ja käsityksiä. Syvin taso muodostuu näistä pohjimmaisista 
perusolettamuksista, jotka ovat vaikeita havaita. Ne toimivat suurimmaksi osaksi 
tiedostamatta ja on hyvin tyypillistä, ettei yhteisön uskomuksia ja perusolettamuksia 
juuri kyseenalaisteta tai edes ajatella. Tämän kolmannen tason luonnetta on kuitenkin 
ymmärrettävä, mikäli toimintaa ja käyttäytymistä kulttuurissa kohtaamisissa halutaan 
ymmärtää ja ennakoida. (Korhonen & Puukari 2013, 133-134.) 
 
Monimuotoisuusjohtaminen edellyttää sitä, että sen merkitys kyetään tunnistamaan 
osana strategista kehittämistä ja johtamista organisaatiossa. Sen lisäksi täytyy osata 
ottaa huomioon sen vaikutukset esimerkiksi tasa-arvon ja hyvinvoinnin edistämiseen, 
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jotka eivät useinkaan ole kovin hyvin huomioituja alueita. Usein koulutusta 
monimuotoisuusosaamiseen järjestetään vain tietyille toimijoille organisaatiossa, mutta 
koulutuksen onnistuminen edellyttää laajemmin eri henkilöstöryhmien tavoittamista ja 
huomioimista. (Korhonen & Puukari 2013, 135-136.) 
 
On tärkeää, että kansainvälisen tiimin jäsenet osallistuvat tehtävän määrittelyyn niin, 
että jokainen ymmärtää sen samalla tavalla. Tässä vaiheessa saattaa syntyä tunne 
syrjäytymisestä tai syrjäyttämisestä, jolloin tiimin jäsen ei tule myöhemminkään 
antamaan kaikkeansa tiimin työskentelyyn. Erilaiset kokemukset ja näkökannat tulee 
ottaa huomioon ja tiimin tehtävän määrittelyssä tulee selvästi näkyä se tulos, johon tiimi 
pyrkii. Hyvin toimivassa monikulttuurisessa tiimissä jäsenillä tulee olla mahdollisuus 
kasvaa sekä ammattilaisena että ihmisenä. Valmentajalle olennaista on tuntea oman 
tiiminsä resurssit, vahvuudet ja puutteet sekä kyetä osoittamaan esimerkkiä jota seurata. 
(Maunula 1999, 27-29.) 
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3 MONIMUOTOISUUDEN JOHTAMINEN 
 
 
3.1 Monimuotoisuuden ymmärtäminen 
 
Monimuotoisuuden johtamisen voidaan ajatella olevan käsitys siitä, miten erilaisuutta 
voidaan pitää voimavarana organisaatiossa, eikä suinkaan yhteistyön ja ymmärryksen 
esteenä tai ongelmana. Esimiestyön kehittämiseksi monikulttuuriseen suuntaan tarvitaan 
suvaitsevaista ja integraatiomyönteistä organisaatioilmapiiria, joka edistää tasa-arvoa ja 
keskinäistä kunnioitusta työntekijöiden välillä. (Korhonen & Puukari 2013, 132-133.)  
 
Haasteellista monimuotoisuuden johtamisessa on erilaisten maailmankatsomusten 
kohtaaminen. Maailmankatsomuksen käsite sisältää muun muassa ihmisen 
maailmankuvan, arvot ja  elämänkatsomuksen. Elämänkatsomukseen taas sisältyy 
esimerkiksi ihmisen näkemys omasta tehtävästään maailmassa, jota on tavallisesti 
käsitelty eri uskonnoissa. Toisaalta länsimaissa yhteiskunnissa uskonnottomat ja 
uskontokriittiset elämänkatsomukset ovat yleistyneet. (Korhonen & Puukari 2013, 122.) 
 
Välttääkseen jännitteitä ja ongelmatilanteita maahanmuuttajan ja valtaväestön 
edustajien välillä olisikin tärkeää, että maailmankatsomuksen esille ottamista ei vältellä. 
On hyvä kyetä luontevan dialogin kautta tarkastelemaan maahanmuuttajan 
maailmankatsomusta suhteessa ympäröivään kulttuuriin. Suomalaiselle ja läntiselle 
maallistuneelle kulttuurille esimerkiksi uskonnon luonteva huomioon ottaminen on iso 
haaste ja siitä tulisikin puhua kunkin ihmisen kanssa henkilökohtaisesti. (Korhonen & 
Puukari 2013, 122-123.) 
 
 
3.2 Uskonto osana kulttuuria 
 
Maailmankatsomuksen lisäksi kokonaisvaltainen maahanmuuttajan kohtaaminen ja 
tukeminen edellyttää heidän lähtökohtiensa ja uskomustensa ymmärtämistä. Jotta 
maahanmuuttaja voisi tuntea olonsa tervetulleeksi, tulee vastaanottajan huomioida ja 
tarkastella maahanmuuttajan uskontoon liittyvää pyhän asemaa ja merkitystä. Tämä luo 
perustaa ymmärtää maahanmuuttajan elämänarvoja, asenteita ja tapakulttuuria. 
(Korhonen & Puukari 2013, 113.) 
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Uskontojen merkitys kulttuuriin on olennainen ja määrittelee oikeaa, väärää, kiellettyä 
ja sallittua myös niiden ihmisten arvoihin, jotka eivät tietoisesti noudata uskonnon 
määräyksiä. Erityisesti islamilaisissa maissa uskonto on vahva poliittinen ja 
yhteiskunnallinen vaikuttaja ja islamin laki on usein maan virallinen laki. Myös 
kungfutselaisuus ja shintolaisuus ovat samalla tavalla yhteisöllisiä uskontoja. 
(Vartiainen-Ora 2007, 38.) 
 
Protestanttisissa maissa, kuten Suomessa, uskonnon harjoittaminen ja sen 
harjoittamistapa perustuu omaan valintaan ja on yksilöllistä. Valtauskonto on kuitenkin 
muokannut yhteiskunnan arvoja, mikä näkyy esimerkiksi protestanttisen uskonnon 
vaikutuksena tiukkaan työmoraaliin Pohjois-Euroopan maissa. Suomessa 
evankelisluterilaisen kirkon ja valtion yhteys näkyy lisäksi tunnustuksellisen uskonnon 
opetuksessa peruskouluissa. Katolisissa maissa kirkko ja yhteiskunta sekoittuvat 
enemmän kuin protestanttisissa maissa. (Vartiainen-Ora 2007, 38-39.) 
 
 
3.2.1 Valtauskontojen peruspiirteitä 
 
Suomessa kristinusko on yleisin uskonto ja siinä Jumala on kolme persoonaa: Isä, Poika 
ja Pyhä henki. Kolmiyhteinen jumala on kaikkitietävä ja kaikkivaltias, anteeksiantava ja 
ihmiselle armollinen. Ihminen ei voi tehdä mitään oman pelastuksensa eteen, mutta 
usko Jeesuksen kuolemaan pelastaa ihmisen iankaikkiseen elämään. Islam on Suomessa 
toiseksi suurin uskonto kristinuskon jälkeen. (Vartiainen-Ora 2007, 39; Korhonen & 
Puukari 2013, 116.) 
 
Islamia harjoittavia ihmisiä on Suomessa yli kaksikymmentä tuhatta ja Euroopan 
unionissa kymmeniä miljoonia. Islam jaetaan usein kahteen osaan, joista ensimmäinen 
on usko ja toinen islamin laki. Uskoon sisältyy usko Jumalaan ja koraaniin, kun taas 
toinen osa, sharia, liittyy islamin lakiin, joka käsitellään islamissa yhtä 
muuttumattomaksi kuin luonnonlait. Sekä usko että islamin laki tulee omaksua 
ollakseen muslimi, mutta lakia tulkitaan monin eri tavoin. Islamin perusajatus on usko 
yhteen Jumalaan, joka on arabiaksi Allah. Islamin viisi peruspylvästä ovat Allahin ja 
Muhammedin tunnustaminen, päivittäinen rukoileminen, almujen antaminen, paasto 
ramadan-kuukauden aikana ja pyhiinvaellus Mekkaan kerran elämässä. Koraani 
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kehottaa miehiä ja naisia pukeutumaan siveästi sekä kieltää veren, sianlihan, itsestään 
kuolleiden eläinten lihan ja viinin nauttimisen.  (Vartiainen-Ora2007, 39-44; Korhonen 
& Puukari 2013, 116.) 
 
Buddhalaisuus määrittelee kahdeksanosaisessa keskitieopissaan oikean käytöksen ja 
oikean elämäntavan. Näiden avulla ihminen vapautuu kärsimyksestä ja pääsee 
nirvanaan, olemattomuuden tilaan. Siellä ihmisen halut ovat sammuneet ja 
jälleensyntymisen ketju on katkennut. Hindulaisuudessa taas on miljoonia 
jumalhahmoja ja kaikella elämällä on sielu, joka vapautuu jälleensyntymisten 
kiertokulusta mietiskelyn avulla ja noudattamalla kastin sanelemia velvollisuuksia 
tekojen, eli karman lain periaatteen mukaan. Lopullisena tavoitteena on sielun 
sulautuminen osaksi kaikkialla olevaa jumaltodellisuutta. (Korhonen & Puukari 2013, 
116.) 
 
Kungfutselaisuus määrittelee viiden moraalisen periaatteen avulla periaatteet 
ihmissuhteiden hoitamiseen ja piirtää kuvaa yhteiskuntafilosofiasta. Šintolaisuudessa ei 
ole käsityksiä kuoleman jälkeisestä elämästä, jumaluus on kaikkialla ja sen ajatellaan 
kätkeytyvän luontoon. Tärkeää on elämän ja luonnon mystinen tarkastelu. 
Taolaisuudessa ajatus lähtee siitä, että maailmankaikkeus on luonteeltaan harmoninen. 
Ihminen voi pyrkiä tasapainoon sisällään olevan kahden voiman, jinin ja jangin kanssa 
harjoittamalla mietiskelyä ja mystiikkaa. (Korhonen & Puukari 2013, 116.) 
 
 
3.2.2 Pyhä osana kulttuuria 
 
Yksilökeskeisessä ja kokonaisvaltaisuuteen pyrkivässä vuorovaikutuksessa oleellista 
sen ohjaajalle on asettua kuuntelemaan ohjattavan elämäntarinaa ja hahmottaa itselleen 
kokonaiskuvaa siitä, mitä pyhällä eri uskonnoissa tarkoitetaan. Avoin ja rohkea 
keskustelu sekä tilan antaminen henkilökohtaiselle tarinalle osoittaa luottamusta ja 
arvostusta, sillä pyhä on monille maahanmuuttajille elämän merkityksellisin asia. 
(Korhonen & Puukari 2013, 115-117.) 
 
Suomeen saapuvista maahanmuuttajista suuri osa tulee kulttuureista, joissa uskonnon 
edustamalla pyhällä on keskeinen asema elämänarvojen perustana, kuten elämän 
tulkinnan kehyksenä, elämän merkityksellisyyden lähteenä ja uskonnollisuuden 
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perustana. Suomessa maahanmuuttaja kohtaa modernin maallistuneen kulttuurin, jossa 
pyhällä ei ole asemaa. Pyhään liittyvät merkitykset ja arvot ovat kadonneet ja tilalle ovat 
tulleet yksilökeskeisyys, jossa yksilö voi itsenäisesti valita arvonsa ja hyvän elämän 
ihanteensa. Maallistuneen yhteiskunnan tavoitteena on taloudellisen ja aineellisen 
kasvun kehitys ja kaikki hengellinen ja uskonnollinen on vierasta ja käsittämätöntä. 
Pyhään liittyvien merkitysten hahmottaminen luo perustaa ymmärtää maahanmuuttajan 
elämänarvoja, asenteita ja tapakulttuuria. (Korhonen & Puukari 2013, 112-113.)   
 
Käsitykset pyhän olemuksesta ja merkityksestä muodostavat uskonnon perustan ja 
tarkastelemalla millaiseksi pyhä ja pyhän kohtaaminen eri uskonnoissa mielletään, 
voidaan tehdä tulkintoja eri uskontoja edustavien maahanmuuttajien uskomuksista, 
asenteista ja elämäntavoista.Pyhä eli sakraali tarkoittaa arjen kokemukseen verrattuna 
erilaista ja tavallisuudesta erotettua, kunnioitettavaa, jotain mikä on maallisesta eli 
profaanista erillään tai maallisen ja tuonpuoleisen rajalla. Siinä koetaan kahden 
maailman olemassaolo ja niiden välinen raja tai jännite. Pyhä on ihmisen mieltä 
suurempi, kiehtova mysteeri. Uskontojen pyhä on Jumala, jumaluus tai luonto johon 
jumaluus kätkeytyy. Paikkana pyhä on luotu erityistä tarkoitusta varten, kuten rukousta, 
palvontaa, mietiskelyä, puhdistautumista tai uhraamista. (Korhonen & Puukari 2013, 
114.) 
 
Kokemus pyhästä on yleensä mullistava, mutta pyhä kohdataan eri tavoin ja 
uskonnolliset traditiot eroavat toisistaan tavassa selittää pyhää. Voimakkaasti 
yhteisöllisissä kulttuureissa yhdessä oleminen tarkoittaa usein pyhän äärelle asettumista 
ja rituaaleja, kun taas toisissa uskonnoissa se voi olla hyvin henkilökohtainen prosessi, 
pitkän etsinnän ja pohdinnan tulos. Toisissa uskonnoissa korostetaan pyhälle 
vihkiytyneiden erityistä asemaa ja pyhä kohdataan heidän kauttaan. Uskonnoissa, joissa 
ajatellaan kaikki ihmiset tasavertaisiksi suhteessa pyhään, pyhän kohtaaminen on 
enemmän mahdollista yksilöllisesti, ajasta ja paikasta riippumatta. (Korhonen & 
Puukari 2013, 114-115.) 
 
 
3.3 Kulttuurien peruserojen ymmärtäminen 
 
Hyvään ihmisten johtamiseen kuuluu, että esimies tuntee alaisensa ja osaa johtaa heitä 
yksilöinä. Tästä syystä hyvän esimiehen on otettava huomioon, että eri kulttuureissa 
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suhde esimieheen koetaan eri tavoin ja odotukset työtavoista saattavat olla täysin 
erilaisia. Esimerkiksi länsimaisessa yhteiskunnassa esimies ja alainen ovat usein 
samalla viivalla hierarkkisesti ajateltuna, kun taas monissa Aasian maissa esimies 
asetetaan korkeampaan asemaan alaisiinsa nähden. 
 
Työelämän kulttuurieroja voidaan verrata toisiinsa viiden perusjatkumon avulla. 
Jatkumot ovat valtaetäisyys, yhteisöllisyys-yksilöllisyys, maskuliinisuus-feminiinisyys, 
epävarmuuden sietäminen ja aikakäsitys (Hofstede, 1993, 44; Hofstede &Hofstede, 
2005, 22). Kukin jatkumo kuvaa kyseessä olevan kulttuurin keskimääräisiä piirteitä, ja 
sen vuoksi tuleekin ottaa huomioon, että kyseessä on yleistävä malli. Kulttuurien sisällä 
on jatkumoiden lisäksi yksilöllisiä eroja. (Vartiainen-Ora 2007, 29.) 
 
 
3.3.1 Valtaetäisyys 
 
Työelämässä valtaa käytetään kaikkialla. Kulttuurisia eroja aiheuttaa se kuinka 
valtaeroihin suhtaudutaan ja mihin valta perustuu. Pienen valtaetäisyyden kulttuureissa 
tasa-arvo korostuu työelämässä ja muuallakin yhteiskunnassa. Asema työelämässä 
saavutetaan koulutuksen, kokemuksen sekä henkilökohtaisten ominaisuuksien 
perusteella. Valtaetäisyys on pienimmillään pohjoismaissa sekä Israelissa ja Itävallassa. 
Suuremman valtaetäisyyden kulttuurista pienen valtaeron kulttuuriin muuttavalle 
suurimpia muutoksia ovat tasa-arvo, alaistensa kanssa keskusteleva esimies, vähäinen 
työn valvonta ja oletus työntekijän oma-aloitteisuudesta. (Vartiainen-Ora 2007, 29-33.) 
 
Suuremman valtaetäisyyden kulttuureissa ero valtaa omaavan ja vallattoman välillä 
koetaan suuremmaksi eikä valta yleensä perustu asioihin, joihin henkilö pystyisi itse 
juuri vaikuttamaan. Valta perustuu usein syntyperään, ikään tai muuhun saavutettuun 
asemaan. Esimiehiltä ja johtajilta odotetaan näkyvää vallankäyttöä, koska hyvä esimies 
osaa ja tietää kaiken. Työntekijältä ei odoteta oma-aloitteisuutta, vaan se saatetaan 
kokea jopa kritiikkinä esimiestä kohtaan. Työelämässä hierarkkisesti eri askelmilla 
seisovat eivät seurustele toistensa kanssa. Suurimman valtaetäisyyden kulttuurit 
löytyvät Aasiasta, Etelä-Amerikasta ja Afrikasta. (Vartiainen-Ora 2007, 29-33.) 
 
 
18 
 
3.3.2 Yhteisöllisyys - yksilöllisyys 
 
Hofsteden (1993) kehittämä toinen pääjatkumo on yhteisöllisyys – yksilöllisyys. Tämä 
auttaa meitä ymmärtämään, miksi toisissa kulttuureissa suhtaudutaan esimerkiksi 
sukulaisten suosimiseen tai oman edun tavoitteluun eri tavoin. Monien Suomessa 
asuvien maahanmuuttajien alkuperämaan ja Suomen sijoitukset poikkeavat toisistaan 
melkoisesti. Suomi sijoittuu yksilölliseen päähän listaa, mutta ei kuulu kärkimaihin. 
(Vartiainen-Ora 2007, 33-35.) 
 
Suurin osa maailman kulttuureista on kollektiivisia, eli yhteisöllisiä. Vahvimmin 
kollektiivisuus näkyy Aasian, Afrikan ja Etelä-Amerikan kulttuureissa.  Vahvasti 
yhteisöllisiin piirteisiin kuuluu muun muassa se, että ryhmän etu asetetaan omien 
päämäärien edelle, eikä niiden kesken tehdä suurta eroa. Yksilö samaistuu ryhmäänsä, 
mukautuu sen mielipiteisiin ja hänen käyttäytymistään ohjaavat hänen sosiaaliset 
roolinsa. Häpeä on tärkeä käsite yhteisöllisyydessä, jossa yksilö väärin tehdessään 
tuntee häpeää koko sukunsa tai työyhteisönsä puolesta. (Vartiainen-Ora 2007, 33-35.) 
 
Vahvimman yksilöllisyyden kärkimaita taas ovat USA, Australia ja Iso-Britannia. Mitä 
rikkaampi maa on taloudellisesti, sitä todennäköisemmin se sijoittuu yksilölliseen 
päähän maiden vertailussa. Yksilöllisyys työelämässä näkyy siten, että ammatillinen 
liikkuvuus on suurta, työnantajan ja – tekijän suhde on työmarkkinasopimus, arviointi ja 
palaute ovat osa työtä ja johtamista, tehtävät ovat suhteita tärkeämpiä ja johtaminen on 
yksilöiden johtamista. (Vartiainen-Ora 2007, 33-35.) 
 
 
3.3.3 Maskuliinisuus – feminiinisyys 
 
Hofsteden (1993) kolmas jatkumo on maskuliinisuus – feminiinisyys -jatkumo, joka 
työelämässä näkyy suhtautumisessa kilpailuun. Vahvasti maskuliiniseen kulttuuriin 
kuuluu kilpailuhengen ja suorittamisen korostaminen, kunnianhimo ja suorittamisen 
korostaminen. Ihmisten paremmuusjärjestykseen laittaminen on hyväksyttyä ja jo lapsia 
kannustetaan kilpailemaan keskenään. Vahvasti maskuliinisia kulttuureja ovat Japani, 
Italia, Kiina, Saksa, Iso-Britannia ja USA. (Vartiainen-Ora 2007, 35.) 
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Feminiinisen suunnan kulttuureissa korostetaan kilpailua oman itsensä kanssa. 
Kunnianhimoa ei pidetä hyveenä ja vaatimattomuus ja solidaarisuus ovat arvostetumpia 
ominaisuuksia kuin voittaminen. Vahvasti feminiinisiä maita ovat Vietnam, Venäjä, 
Viro ja Pohjoismaat. Myös Suomi kuuluu vahvasti feminiiniseen päähän. (Vartiainen-
Ora 2007, 35.) 
 
 
3.3.4 Epävarmuuden välttäminen 
 
Neljäs Hofsteden (1993) jatkumo on epävarmuuden välttämisen jatkumo. Epävarmuutta 
voimakkaasti välttäviä kulttuureja kuvataan sellaiseksi, joissa ihmiset ahdistuvat 
helposti ja tarvitsevat ohjeita kuinka toimia epävarmoissa tilanteissa, joita voivat olla 
esimerkiksi työttömyys tai sairastuminen tai koko yhteiskunnan tasolla talouslama. 
Epävarmuutta voimakkaasti välttävissä maissa ihmiset vaikuttavat kiireisiltä, 
hermostuneilta, tunnevaltaisilta, toimeliailta ja aggressiivisilta. Epävarmuuden 
välttäminen on suurimmillaan mm. Kreikassa, Portugalissa ja Venäjällä. (Vartiainen-
Ora 2007, 36.) 
 
Maissa, joissa epävarmuuden välttämispyrkimys on alhainen, vaikutelma ihmisistä 
pitäisi olla rauhallinen, rento, hillitty ja laiska. Näiden maiden kärkipäähän kuuluu 
muun muassa Tanska, Ruotsi ja Kiina. Yllättävää kyllä, Suomi sijoittuu tällä jatkumolla 
selvästi eri ryhmään kuin muut Pohjoismaat ja sijaitsee lähempänä listan keskitasoa. 
(Vartiainen-Ora 2007, 36.) 
 
 
3.3.5 Aikakäsitys 
 
Viides Hofsteden (1993) jatkumo on aikakäsitys. Käsitykset ajasta poikkeavat hyvin 
paljon eri puolilla maailmaa. Teollistuneessa lännessä ja pohjoisessa aika mielletään 
hyödykkeeksi, jota mitataan, säästetään ja tuhlataan. Ajan mittaaminen on oleellista ja 
tarkkaa ja se on kuin lineaarinen jana, jolla on alku ja loppu. Yksiaikaisille, eli 
monokronisille kulttuureille on ominaista se, että yleensä tehdään yhtä asiaa kerrallaan. 
Esimerkiksi päälle puhuminen koetaan häirintänä ja sitä pidetään epäkohteliaana. 
Kuuntelijat eivät keskeytä, kysele tai puhu yhtä aikaa, vaan odottavat omaa vuoroaan. 
Palvelutilanteessa asiakaspalvelija keskittyy yhteen asiakkaaseen kerrallaan, joka 
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saattaa näyttää kankealta ja epäystävälliseltä moniaikaisuuteen tottuneesta. Lineaarinen 
aikakäsitys näkyy vahvasti Länsi- ja Pohjois-Euroopassa sekä Pohjois-Amerikassa.  
(Vartiainen-Ora 2007, 37.) 
 
Aivan toisenlaista on syklinen aika, jota eletään etenkin Aasian kulttuureissa. Syklisen 
aikakäsityksen mukaan aika on aluton ja loputon virta, joka kuvataan usein 
päättymättömänä kehänä. Jos jotain ei tule tehdyksi nyt, se tulee tehdyksi ehkä 
huomenna. Moniaikaisille kulttuureille on ominaista monien vuorovaikutustapahtumien 
yhtäaikaisuus, epätäsmällisyys ja ihmiskeskeisyys. Yhdessä ja yhteen ääneen 
puhuminen on sallittua, eikä kuuntelijan ja puhujan roolit ole pysyviä, vaan vaihtuvat 
nopeasti. Kuuntelija voi keskeyttää, kysyä tai aloittaa puhumisen yhtä aikaa toisen 
kanssa. (Vartiainen-Ora 2007, 37.) 
 
Jonot ja vuorot eivät kuulu moniaikaiseen viestintään. Tehtävän loppuun suorittaminen 
on pääasia, eikä niinkään siihen kuluva aika. Palvelutilanteessa tämä näkyy 
asiakaspalvelijan katse- ja puhekontaktin ottamisessa moneen asiakkaaseen 
samanaikaisesti. Tämän tyyppinen palvelukulttuuri on monelle suomalaiselle tuttua 
Etelä-Euroopan ja Lähi-idän turistimatkoilta ja tuntuu usein sekavalta ja epäkohteliaalta. 
Sykliseen aikakäsitykseen liittyy myös ajatus siitä, että suunnitelmat voivat muuttua jos 
hetki niin vaatii, eivätkä aikataulut ole tärkeitä. Moniaikainen viestintä on vallitsevaa 
suuressa osassa Afrikkaa, Aasiassa, Eteläisessä Euroopassa ja Latinalaisen Amerikan 
maissa. (Vartiainen-Ora 2007, 37-38.) 
 
 
3.4 Kulttuurienvälinen perehdyttäminen 
 
Kunnollinen työhön, työtovereihin ja työkulttuuriin perehdyttäminen on tärkeää kaikille 
uusille työntekijöille, mutta erityisen tärkeää se on maahanmuuttajatyöntekijälle, joka 
tulee eri kielialueelta ja kulttuurista. Yhtä tärkeää on perehdyttää muu työyhteisö uuteen 
tulijaan ja hänen kulttuuriinsa. Kun perehdyttäminen sujuu hyvin, se edistää työntekijän 
viihtymistä, työn nopeaa oppimista, se vähentää syrjimistä ja ennakkoluuloja sekä 
työturvallisuusriskejä. Maahanmuuttajan perehdyttämisessä on otettava erityisesti 
huomioon kielen vaikutus, kulttuurierot, uskonto sekä erot turvallisuuden käsityksissä 
eri kulttuureissa. Ohjeiden, koneiden toiminnan, tuotantoprosessin ja huolto-ohjeiden 
ymmärtäminen on varmistettava moneen kertaan.  (Vartiainen-Ora 2007, 6, 60.) 
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3.4.1 Työsuojelu- ja työturvallisuusasiat 
 
Työnantajalla tulee olla tiedossa työntekoa ja perehdyttämistä koskevat lait, joita 
valvovat työsuojelupiirit. Muun muassa työsopimuslaissa ja työturvallisuuslaissa 
puhutaan perehdyttämisestä ja tasapuolisuudesta työpaikalla. Yhdenvertaisuuslaissa 
mainitaan erikseen työntekijöiden yhdenvertainen kohtelu. Joskus näitä lakeja on hyvä 
käydä läpi monikulttuurisen työyhteisön kanssa ja painottaa, ettei laissa ole kyse 
mielipiteistä, vaan ihmisarvoisesta kohtelusta. Käytännössä työhön perehdytys ja lakien 
tunteminen on työnantajan vastuulla ja hyvin kirjavaa eri työpaikoilla. (Korhonen & 
Puukari 2013, 331-334.) 
 
Aivan aluksi maahanmuuttajataustaiselle työntekijälle täytyy kertoa kuka vastaa 
mistäkin suomalaisessa työsuojelussa. Työsuojelu- ja turvallisuusasioista tulee kertoa 
ajan kanssa, selkokielellä, havainnollistaa, piirtää ja näyttää. Perehdytettävää voidaan 
pyytää toistamaan asia omin sanoin ja varmistaa kysymyksillä, että asia on varmasti 
ymmärretty. Jos tarve vaatii, voidaan perehdytettävälle tuttuja kieliä käyttää tukena sekä 
mahdollisuuksien mukaan tulkkia. Koneiden turvamerkinnät on oltava paikallaan 
kuvina ja turvaohjeet hätätilanteissa käännettynä eri kielille. Työsuojeluvarusteita 
voidaan kokeilla ja asioita kerrata säännöllisin väliajoin, jotta ne jäävät mieleen. 
(Vartiainen-Ora 2007, 62-64.) 
 
 
3.4.2 Itsestäänselvyydet 
 
Uuden tulijan on mahdotonta ymmärtää työelämässä noudatettavia vakiintuneita tapoja 
ja kirjoittamattomia sääntöjä, joita itse noudatamme sen enempää pohtimatta. 
Maahanmuuttaja puolestaan ei osaa niistä erikseen kysyä, koska tavat ovat tiettyyn 
kulttuuriin sidonnaisia. Maahanmuuttajan perehdyttämiseen saattaakin olla parasta 
valita henkilö, joka on työskennellyt muuallakin kuin Suomessa. Muualta muuttaneiden 
taitoja tulee siis tässäkin tapauksessa käyttää voimavarana. (Vartiainen-Ora 2007, 60.) 
 
Itsestäänselvyyksien avaamisen tärkein vaihe on se, että perehdyttäjä tiedostaa 
itsestäänselvyyden. Hän voi asettua ulkomaalaistaustaisen perehdytettävän asemaan, 
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tarkastella suomalaisen kulttuurin itsestäänselvyyksiä ulkoa päin ja hoksata, ettei tietty 
ilmiö ole kaikissa kulttuureissa samanlainen. Suomalaiset itsestäänselvyydet liittyvät 
useimmiten aikaan, aikataulujen tarkkuuteen, hiljaisuuteen, vuorovaikutuksen 
monokronisuuteen eli yksiaikaisuuteen, negatiiviseen kohteliaisuusstrategiaan eli siihen, 
että rauhaan jättäminen on kohteliasta, sukupuolten väliseen tasa-arvoon, oma-
aloitteisuuden vaatimukseen, vähäiseen hierarkiaan ja laajaan yksityiseen reviiriin. 
Perehdyttäjän on muistettava, että akkulturaatio eli uuden kulttuurin omaksuminen ei 
käy hetkessä, vaan vaatii ensiksi vanhasta pois oppimista. Uudet arvostukset, 
toimintatavat ja käsitykset vaativat aikaa, toistamista, esimerkkiä ja perustelua. 
(Korhonen & Puukari 2013, 337.) 
 
 
3.4.3 Aikakäsityksestä keskusteleminen 
 
Aikakäsitys, jota käsiteltiin kulttuurien peruseroissa, on tärkeää ottaa huomioon 
kulttuurien välisessä kanssakäymisessä. Käsitykset ajasta poikkeavat hyvin paljon eri 
puolilla maailmaa ja uuteen aikakäsitykseen tottuminen voi viedä aikaa. Uuden 
maahanmuuttajatyöntekijän kanssa onkin hyvä käydä läpi joitakin työaikaan liittyviä 
asioita. (Vartiainen-Ora 2007, 61.) 
 
Esimerkiksi poissaolosta ilmoittaminen, hyväksytyt poissaolosyyt, työajan 
noudattamatta jättäminen ja sen seuraukset liittyen koeaikaan ja irtisanomiseen ovat 
oleellista saattaa maahanmuuttajan tietoon. Työajan alkaminen ja päättyminen, tauot ja 
työvuorolistat on hyvä käydä läpi ja varmistaa näiden ymmärtäminen. Asioiden 
kirjallinen ja suullinen konkretisointi sekä havainnollistaminen esimerkiksi kellotaulun 
avulla auttavat ymmärretyksi tulemista. (Vartiainen-Ora 2007, 61.) 
 
 
3.4.4 Ennakkoluulot 
 
Kulttuurit ja uskontoerot nostavat usein tunteita pintaan. Perehdyttäjän olisikin tärkeää 
suhtautua esiin tuleviin asioihin neutraalisti ja sallia eriävät mielipiteet. Jämäkkyyttä on 
silti oltava, jotta työssä käyttäydytään työlähtöisesti, noudatetaan toisia kunnioittavia 
käytöstapoja ja syrjimättömyyttä. Jos työyhteisössä nousee pintaan vihamielisiä, vääriin 
olettamuksiin perustuvia näkemyksiä eri kulttuureista, kuuluu esimiehen ammattitaitoon 
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keskustella ja kysyä mistä käsitys on peräisin ja ohjata keskustelua arvioimaan lähteen 
luotettavuutta. (Korhonen & Puukari 2013, 334-335.) 
 
Ennakko-oletuksia kannattaa ennemmin kaivaa esiin ja käsitellä kuin peitellä. Uhkana 
on työyhteisön ennakkoluulojen vahvistuminen, mutta toisaalta parhaassa tapauksessa 
ennakkoluuloisen ilmapiirin taustalta voi paljastua, että työyhteisöä on pidetty 
ennakkoluuloisempana mitä he todellisuudessa ovat. (Korhonen & Puukari 2013, 334-
335.) 
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4 HAASTATELTAVIEN KULTTUURITAUSTAT 
 
 
4.1 Kulttuurit tutuiksi 
 
Tutkimuksessa haastateltiin erilaisista kulttuureista tulevia henkilöitä ja 
monikulttuuristen tiimien esimiehiä. Jotta ymmärtäisimme paremmin haastatteluissa 
esiin tulleita huomioita ja käsittäisimme mistä ne johtuvat, perehdytään ensin 
haastateltavien maahanmuuttajien kotimaiden kulttuuriin. Haastateltujen henkilöiden 
kotimaissa kulttuuriin liitännäiset tavat saattavat olla kaukana toimintatavoista, joihin 
olemme normaalisti tottuneet suomalaisessa työelämässä.Haastateltavina olivat 
Afganistanista, Irakista ja Iranista Suomeen muuttaneet henkilöt. 
 
Ymmärtääksemme kulttuurillisten ja uskonnollisten kohtaamisten dynamiikkaa, tulee 
ottaa huomioon käsitteiden merkitysten eri vivahteet ja erot. Kulttuurilla voidaan 
tarkoittaa ahtaimmassa merkityksessään ainoastaan taidetta ja laajimmassa kaikkea 
inhimillistä toimintaa. Samoin uskonto saattaa tarkoittaa erilaisia asioita puhujasta 
riippuen. Kulttuuri voi merkitä niin monenlaisia asioita, että sillä voidaan myös peittää 
todellisia ongelmia tai jopa aiheuttaa uusia.  (Löytty 2008, 17, 72.)  
 
 
4.2 Yhteisöllinen Afganistan 
 
Afganistan on islamilainen tasavalta olematta kuitenkaan arabimaa. Afganistanilaisista 
99 prosenttia on muslimeja, joista valtaosa on sunnalaisia ja loput shiialaisia. Islam 
vaikuttaa kaikkeen mitä afgaanit ajattelevat ja tekevät. Islamissa on virallisen islamin 
lisäksi niin sanottu kansanislam, jonka mukaan noin 90 prosenttia afgaaneista elävät. Se 
pitää yllä virallisen islamin tiettyjä muotoja, kuten rukoustapoja, mutta sisällöltään se 
muistuttaa hyvin läheisesti shamanismia. Kansanislamissa käytetään amuletteja pahojen 
henkien karkottamiseksi ja rukoillaan avuksi kuolleiden ihmisten vainajahenkiä. 
(Koivula & Trumpler 2012, 10, 43-44.) 
 
Afgaanien ajatusmaailmassa tärkeää on ymmärtää niin sanottu kunnia-häpeä – 
ajattelutapa, joka sanelee heidän päätöksiään ja ohjaa heidän käyttäytymismallejaan. 
Elämän tärkein asia on kunnian säilyminen ja kasvaminen, kun taas tuhoisinta on 
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häpeään ja heikoksi joutuminen. Afgaanikulttuuriin vaikuttaa voimakkaasti myös 
yhteisöllisyys ja heimokulttuuri, joka ei korosta yksilön oikeuksia.  (Koivula & 
Trumpler 2012, 10, 42-43.) 
 
Afganistanin kulttuurissa keskusteluun on tärkeää ottaa riittävästi aikaa. Asian ytimeen 
päästään usein vasta pitkän ajan, epäsuorien kysymysten ja laajan keskustelun jälkeen. 
Ydinasioilla on taipumus tulla esiin vasta aivan keskustelun lopussa ja vaatii pitkän 
pohjustuksen, koska afgaanien kulttuuri on vahvasti oraalista. Tervehdykset, esittelyt ja 
arkiset kysymykset ovat tärkeitä. Afgaaneilla on vahva senioriteetin ja hierarkkisuuden 
tunto, joten keskusteluissa on hyvin tärkeää kuka saa puhua ja mitä saa sanoa kaikkien 
kuullen. (Koivula & Trumpler 2012, 46.) 
 
Ateriayhteys kertoo paljon afgaanin asenteesta vierasta kohtaan. Jos isäntä valmistaa 
vierailleen aterian, on läsnä, muttei itse osallistu syömiseen, on se huolestuttavaa ja 
samalla kertoo varauksesta vieraita kohtaan. Ateriointi yhdessä vieraiden kanssa on 
merkki siitä, että hän on sitoutunut vieraisiinsa ja hänellä on rauhanomaiset ajatukset 
vieraitaan kohtaan.(Koivula & Trumpler 2012, 46-47.) 
 
Miehen ja naisen välinen suhde afganistanilaisessa perheessä on selvä. Mies kulkee 
edellä ja naisen asema on usein huonompi. Harva tyttö pääsee kouluun ja suurimpana 
esteenä siihen on perheen ajatus tytön tehtävästä valmistautua synnyttämään ja 
kasvattamaan lapsia. Myös koulutetuissa kaupunkilaisperheissä naisten vapaudet eivät 
ole itsestään selviä. Köyhissä maalaisyhteisöissä sukupuolten erottelu on vielä 
ankarampaa ja jo huhu siitä, että nainen on nähty miehen kanssa kahden samassa tilassa, 
saattaa synnyttää ahdistelua tai väkivaltaa. Köyhät perheet haluavat usein luovuttaa 
vastuun tyttäriensä kunniasta aviomiehen perheelle ja varhaiset pakkoavioliitot ovat 
yleisiä. Joskus ne johtavat toimimattomiin perheisiin, joissa naisten kohtaama 
perheväkivalta saattaa olla äärimmäisen rajua. (Koivula & Trumpler 2012, 29-33.) 
 
Afganistanissa vanhempien kunnioittaminen ja kuuleminen on erittäin tärkeää ja sitä 
noudatetaan. Suvun vanhimmat ovat suvun johtajia ja huolehtijoita, eikä ketään jätetä 
yksin. Isovanhemmat huolehtivat lapsista ja tiivis perheyhteys on tärkeää. 
Afganistanissa ei ole lainkaan vanhainkoteja, vaan perhe pitää huolta lapsien lisäksi 
myös vanhimmistaan. (Koivula & Trumpler 2012, 50.) 
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4.3 Irak ja arabikulttuuri 
 
Irakissa vallitsee arabikulttuuri. Yksinkertaistettuna termi arabi tarkoittaa henkilöä, joka 
puhuu arabiaa äidinkielenään ja jakaa yhteisen arabialaisen kulttuuriperinnön. 
Perinteisesti arabit asuvat Arabian niemimaalla, mutta kieli ja kulttuuri ovat levinneet 
islamin laajentumisen myötä. Pääosin arabit ovat uskonnoltaan muslimeja. Eivät silti 
kaikki, eivätkä kaikki muslimit ole myöskään arabeja. Arabi-sanaa täytyy käyttää 
harkiten ottaen huomioon tämän päivän maailmantilanne, kuten terrorismi. Monien 
arabimaiden kansalaiset näkevät itsensä ennemmin oman maansa edustajana, kuin 
arabikulttuurin edustajana. (Käri-Zein 2003, 19-20.) 
 
Koska islam on valtauskonto arabimaissa, vaikuttaa se usein heidän elintapoihinsa, 
vaikka henkilö ei olisikaan kovin uskonnollinen. Muslimit esimerkiksi kieltäytyvät 
syömästä sianlihaa, eivätkä he käytä alkoholia. He paastoavat vuosittain ja rukoilevat 
useita kertoja päivässä. Islam on elämäntapa ja tämän vuoksi arvoeron Suomeen 
verrattuna tuottaa se, ettei uskonnolla Suomessa ole niin näkyvää merkitystä 
arkielämässä kuin islamin maissa. Irakin kansasta kristittyjä on noin viisi prosenttia, 
joskin Suomessa harrastettava uskonto on hyvin liberaalia verrattuna kristittyihin 
arabeihin. Kristityillä arabeilla monet tavat ovat peräisin vallitsevasta kulttuurista, 
eivätkä niinkään suoraan uskonnosta. Esimerkiksi esiaviollisia suhteita ei sallita 
kristityillä, samoin kuin ei islaminuskoisillakaan arabeilla. (Käri-Zein 2003, 41, 59, 66-
71.) 
 
Perhekeskeisyys on tärkeää arabikulttuurissa. Perhe on kaikki kaikessa ja siihen 
kuuluvat myös tädit, sedät ja serkut. Arabikulttuuri on yhteisöllistä, eikä 
henkilökohtaisista ansioista niinkään puhuta heti, vaan ne käyvät esille keskustelun 
myötä. Perhe on hierarkkinen, mikä ilmenee esimerkiksi siinä, että isän rooli on olla 
perheen pää ja elättäjä, äidin taas kasvattaa lapset. Naisen asema on tarkoin kontrolloitu 
ja varjeltu, eivätkä he useinkaan ole kanssakäymisessä vieraiden miesten kanssa, paitsi 
ollessaan työelämässä. Miehellä sen sijaan saattaa olla useampia vaimoja, sillä se on 
yksi tapa luoda ja ylläpitää suhteita. Runsas lapsiluku on miehelle kunnia-asia. (Käri-
Zein 2003, 75-78.) 
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 Arabikulttuuri määritellään ”being”-kulttuuriksi, kun taas länsimaat, kuten Suomi, ovat 
”doing”-kulttuureita. Tämä tarkoittaa, että aika on joustava käsite ja suunnitteluun ja 
organisointiin suhtaudutaan eri tavalla kuin Suomessa. Suunnitelmat ovat aikomuksia, 
mutta muutokset suunnitelmiin ovat odotettavissa ja ne hyväksytään, jonka jälkeen 
tehdään uudet suunnitelmat. Aikaan ja täsmällisyyteen suhtaudutaan kuitenkin 
tiukemmin länsimaissa, koska länsimainen aikakäsitys tiedostetaan. (Käri-Zein 2003, 
76.) 
 
Tärkeimmät arvot arabikulttuurissa ovat vieraanvaraisuus, kunnia ja varallisuus. 
Yhteiskunnallinen asema määräytyy paljolti syntyperän mukaan ja sosiaalinen status on 
tärkeä. Yhteiskuntaluokkien erot ovat suuret ja kanssakäymisessä korostuu statuksen 
merkitys. Sukulaisia suositaan palkatessa työntekijöitä ja sukulaisten saavutukset 
valtiollisella tai yksityissektorilla vaikuttavat siihen, miten laki ymmärretään. Jos tulee 
tarpeeksi vaikutusvaltaisesta perheestä, on ikään kuin oikeutettu saamaan erilaista 
kohtelua. Tämä johtaa siihen, että lakia tulkitaan tilanteen mukaan ja uskollisuus 
valtiota tai kuninkaallisia kohtaan saatetaan palkita. (Käri-Zein 2003, 81-82.) 
 
 
4.4 Iranin islamilainen tasavalta 
 
 Iranin islamilaisessa tasavallassa kansa on nuorta. Lähes 70 prosenttia väestöstä on alle 
30-vuotiaita ja koulutettuja nuoria on keskimäärin enemmän kuin useissa 
naapurimaissa. Myös naiset opiskelevat, käyvät töissä ja ajavat autoa. Iran ei ole 
arabimaa, vaikka valtauskontona onkin islam. Teokratisena maana Iranissa on useita 
satojatuhansia pappeja ja oppineilla teologi-juristeilla paljon valtaa. Iranissa hallitsee 
vaaleilla valittu presidentti sekä nimetty hengellinen johtaja.  (Liimatainen 2009, 14-
15.) 
 
Shiialainen islam on Iranin virallinen valtionuskonto, jota kannattaa noin 90 prosenttia 
kansalaisista. Shiialaisuus on osa Iranin historiallisesti kansallista identiteettiä. 
Iranilaisista noin kymmenen prosenttia on sunnimuslimeja, jotka ovat enemmistöinä 
monissa muissa islaminuskoisissa maissa. Vielä pienempi osuus kansasta on kristittyjä, 
juutalaisia, zarathustralaisia ja bahai-uskon kannattajia. Ei-muslimeja sorretaan 
rikoslaissa, eikä muslimien tekemiä muihin kuin muslimeihin kohdistuvia rikoksia aina 
edes rekisteröidä. Bahai-uskon kannattajat ovat saaneet osakseen kaikista eniten vainoa. 
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(Liimatainen 2009, 275-276.) 
 
Iranin sairaaloissa nais- ja mieshoitajia ei juurikaan erotella, vaan he tekevät usein 
samoja työtehtäviä. Ero on suuri joihinkin arabimaihin verrattuna, joissa nainen ei saa 
kohdata, saatiko työskennellä vieraan mieshenkilön kanssa. Hoitajien palkka on pieni ja 
asema huono. Lääkärit kuuluvat ylempään luokkaan työpaikoilla. Sairaanhoitajan 
koulutukseen kuuluu neljän vuoden opinnot, jonka jälkeen voi halutessaan erikoistua. 
Silti joissain sairaaloissa hoitajat joutuvat myös siivoamaan pitkästä koulutuksestaan 
huolimatta. Iran menettääkin vuosittain valtavan määrän koulutettuja mutta 
turhautuneita työntekijöitä ulkomaille. (Liimatainen 2009, 179-182.) 
 
Iranissa naisella ei ole taloudellista vastuuta perheestä. Tästä syystä myös naisen 
taloudelliset oikeudet, kuten perimänsä omaisuus ja avioerossa tehtävä omaisuudenjako, 
ovat hyvin suppeita ja miesten oikeuksiin nähden heikompia. Nainen perii 
vanhemmiltaan pienemmän summan kuin veljensä tai jos avioliitto päättyy eroon, saa 
mies kaiken omaisuuden. Naisen pitäisikin varastoida rahaa heti avioliiton alusta 
saakka, koska jos hän tulee jätetyksi, hänen täytyy tulla toimeen omillaan tai hänet 
lähetetään takaisin oman perheensä luokse. (Liimatainen 2009, 169-170.) 
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET 
 
 
5.1 Esitietoa tutkimukseen osallistuneista henkilöistä 
 
Tutkimukseen haastateltiin kolmea esimiestä, joilla on alaisinaan 
maahanmuuttajataustaisia henkilöitä. Kaksi haastateltavista työskentelee esimiehenä 
siivousalalla ja yksi työskentelee hoiva-alalla. Kaikki haastateltavat esimiehet olivat 
naisia, iältään 30–45-vuotiaita. Haastatelluilla on useiden vuosien kokemus 
työskentelemisestä maahanmuuttajien esimiehenä. Kaikilla heistä on useita 
maahanmuuttajia alaisinaan. 
 
Tutkimukseen haastateltiin myös kolmea maahanmuuttajataustaista henkilöä, jotka 
työskentelevät suomalaisen esimiehen alaisuudessa. Heistä yksi on siivousalalla, yksi 
hoiva-alalla jayksi työskentelee monikulttuuristalossa. Haastateltavat ovat iältään 25–
34-vuotiaita ja kotoisin Afganistanista, Irakista ja Iranista. Suomessa he ovat asuneet 6-
20 vuotta. Heistä kaksi on naisia ja yksi on mies. He ovat työskennelleet nykyisissä 
työpaikoissaan 1-9 vuotta. 
 
 
5.2 Monikulttuurisessa tiimissä työskentely esimiehen näkökulmasta 
 
Tutkimuksen tulokset on kerätty esimiesten kanssa käytyjen keskusteluiden perusteella. 
Haastattelussa teemoja oli kolme: Maahanmuuttajien perehdyttäminen, työskentely 
maahanmuuttajan kanssa ja kulttuurilliset ongelmat ja niistä selviytyminen. Keskustelut 
olivat tiiviitä ja yhteen keskusteluun meni keskimäärin aikaa noin puoli tuntia. Kaikki 
kolme haastateltavaa esimiestä suostuivat haastatteluun mielellään. Yksi haastatteluun 
pyydetty esimies perui haastatteluaikansa. Esimiesten haastattelut tehtiin 
teemahaastatteluina helmi-maaliskuussa 2014 ja kysymykset löytyvät liitteestä 1. 
 
 
5.2.1 Maahanmuuttajan perehdyttäminen ja perehtyminen 
 
Kaikkien haastateltavien mielestä maahanmuuttajan perehdytys on jollain lailla erilaista 
suomalaisen henkilön perehdyttämiseen verrattuna. Kaksi haastateltavista vastasi, että 
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perehdytyksen erilaisuus on enemmän henkilöstä kuin kulttuuritaustasta riippuvainen. 
Maahanmuuttajilla on erilaisia kulttuureja ja asiat selitetään heille selkeämmin ja 
perusteellisemmin kuin suomalaisille. Englanniksi perehdyttämisessä tulee molempien 
osata ammattisanastoa ja välillä perehdytys kestää tästä syystä kauemmin. 
 
Kielitaito aiheutti haastateltavien mielestä eniten eroja maahanmuuttajan 
perehdyttämisessä verrattuna suomalaisen perehdyttämiseen. Maahanmuuttajan 
suomenkielen taito tulee ottaa huomioon perehdytyksessä. Kahden haastateltavan 
mielestä kielitaito vaikuttaa perehdyttämiseen käytettävään aikaan pidentävästi. Yhden 
haastateltavan mielestä heikko suomenkielen taito ei vaikuta millään tavalla 
perehdyttämisen kestoon. Maahanmuuttajan aikaisempi työkokemus vaikuttaa myös 
perehdyttämiseen käytettävään aikaan. 
 
Perehdytyksessä tulee huomioida, että eri kulttuureissa on eri tapoja ja 
käyttäytymismalleja. Esimerkiksi käsitys siivouksesta ja työn jäljestä eroaa toisinaan 
suomalaisesta tasosta, kuten myös siivousmenetelmät ja tavat sekä yleinen hygieniataso.  
Myös intimiteettiasiat ja toisen ihmisen kohtaaminen voidaan kokea eri tavalla toisessa 
kulttuurissa. Eettisiä ja uskonnollisia asioita pitää yrittää sovittaa kulttuurien välillä. 
 
Kellään esimiehistä ei ollut tietoa mahdollisuudesta saada erillistä koulutusta 
maahanmuuttajien perehdyttämiseen tai heidän esimiehenään työskentelemiseen. Yksi 
esimiehistä mainitsi, että englanninkielen koulutusta on voinut saada tukemaan 
ammattisanastoa. Sosiaali- ja terveysministeriö on asettanut perehdytykseen 
laatuohjauksen, jonka on katsottu soveltuvan kaikille. 
 
Kaksi esimiestä keskustelee maahanmuuttajalle pyhistä asioista henkilökohtaisissa 
keskusteluissa. Yksi esimiehistä ei ota asiaa itse esiin. Kukaan esimiehistä ei edellytä 
muuta työyhteisöä tutustumaan maahanmuuttajan pyhiin aisoihin tai hänen 
kulttuuriinsa. Kulttuuriin tutustuminen käy normaalisti automaattisesti työntekijöiden 
keskustellessa keskenään yhteisissä tiloissa, eikä ketään painosteta kertomaan itsestään. 
 
 
5.2.2 Työskentely maahanmuuttajan kanssa 
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Kaikki esimiehet kokivat maahanmuuttajien kanssa työskentelyn rikkautena, eivät 
taakkana. Suomalaisiin verrattuna maahanmuuttajia kuvataan positiivisiksi, ahkeriksi, 
lämminhenkisiksi ja sydämellisiksi työntekijöiksi, jotka haluavat hoitaa työnsä hyvin. 
Vanhempien ihmisten kunnioittaminen on parempaa kuin suomalaisilla. Hoiva-alan 
esimies kertoi vanhusten kokevan maahanmuuttajataustaiset hoitajat mieluisiksi. 
 
Esimiehet vastasivat työilmapiirin maahanmuuttajia kohtaan olevan suvaitsevainen. 
Henkilökemiat vaikuttavat enemmän työilmapiiriin, ei kansalaisuus. Yksi esimies 
kertoi, että aikaisemmalla työpaikalla ei arvostettu maahanmuuttajia samalla tavalla 
kuin suomalaisia. Nykyisellä työpaikalla on paljon maahanmuuttajia ja suvaitsevainen 
ilmapiiri, jossa kaikkia arvostetaan. Maahanmuuttajien mielipiteet otetaan huomioon 
tasa-arvoisesti kaikkien haastateltavien työpaikoilla. 
 
 
5.2.3 Kulttuurilliset ongelmat ja niistä selviytyminen 
 
Esimiehet kertoivat, että kulttuurillisia ongelmia on esiintynyt maahanmuuttajien 
pyytämien vapaapäivien järjestämisessä. Maahanmuuttajat haluavat käydä kotimaassaan 
perhettään tapaamassa ja pitkiä, palkattomia vapaita on hankalaa järjestää. 
Uskonnollisista syistä jotkut työntekijät käyttävät huivia, mutta sitä esimies ei koe 
ongelmaksi, vaan asiasta keskustellaan ja se otetaan huomioon. Naisesimies kertoo 
kokeneensa, että joillekin työntekijöille on ollut hankalaa ottaa käskyjä vastaan naiselta. 
Ajan myötä työntekijöiden ajattelutapa on muuttunut, he ovat tottuneet naisesimieheen 
ja esimies kokee ansainneensa kunnioituksen. Välillä on silti hankaluuksia, koska 
maahanmuuttajan kulttuurissa miehen asema on korkeampi kuin naisen. 
 
Valtaetäisyydestä puhuttaessa esimiehet kertovat, että jotkut työntekijät kokevat 
esimiehen isompaan rooliin. Esimiestä kunnioitetaan eri tavalla kuin suomalaisten 
kesken. Se ilmenee esimerkiksi puhetavoista. Maahanmuuttajat puhuttelevat 
esimiestään sanoilla Ma’am ja Sir. He ottavat palautteen muita henkilökohtaisemmin ja 
normaali keskustelu otetaan joskus hyvin negatiivisena, koska alaiset pelkäävät 
tehneensä jotakin värin. Yksi esimiehistä kertoi valtaetäisyyden olevan kohtuullisen 
pieni. Hän kertoi esimiestä kunnioitettavan kyllä, mutta valtaetäisyyden riippuvan siitä, 
millainen esimies on. 
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Yhteisöllisyydestä tai yksilöllisyydestä ei osattu sanoa juuri mitään. Esimiehet eivät 
kokeneet sen vaikuttavan työelämässä. Yksi esimiehistä kertoi, että sukulaisia ei saa 
suosia työhönotossa. Tästä voidaan päätellä, että tämän kaltaisia tilanteita on esiintynyt 
ja esimies on joutunut kieltäytymään ottamasta sukulaista töihin. Feminiinisyys-
maskuliinisuus jatkumosta haastateltavat kertoivat, että eivät ole huomanneet juurikaan 
kilpailua työntekijöiden keskuudessa. Suomalaisiin verrattuna feminiinisyys korostuu 
varsinkin hoiva-alalla. Siivousalan esimies kertoo, että etenkin thaimaalaiset ja 
virolaiset ovat usein nöyriä ja vaatimattomia. 
 
Epävarmuuden välttämisestä kysyttäessä hoiva-alan esimies kertoi, että suomalaiset 
ovat luonteeltaan laiskoja ja hermostuneita. Tämä tarkoittanee, että maahanmuuttajat 
eivät omaa näitä piirteitä työelämässä. Hänen mukaansa korkea työttömyys aiheuttaa 
hermostuneisuutta ja epävarmuutta työntekijöissä. Siivousalan esimies kertoi 
rauhallisuuden ja rentouden työntekijässä näyttävän asiakkaiden ja työntekijöiden 
silmissä huonona työntekijänä, vaikka työt tulisikin hoidetuksi. Välillä työt jäävät 
oikeasti huonosti hoidetuksi, jolloin esimieheltä vaaditaan opastusta. Tämäkin on 
kuitenkin enemmän persoonallisuuskysymys kuin kulttuurista aiheutuvaa. 
 
Aikakäsityksen kanssa kaikki esimiehet kertoivat ollen kaikista eniten ongelmia. He 
kertoivat, että maahanmuuttajat eivät aina ymmärrä, että Suomessa töihin täytyy tulla 
sovittuun aikaan ja tietyssä ajassa täytyy saada tehtyä tietty määrä töitä. Välillä on ollut 
tilanteita, että työvuoroista myöhästytään tai lähdetään liian aikaisin, vaikka tuntikorttiin 
kirjoitettaisiin vuoro loppuun saakka. Myös ajallisen takarajan antamista työntekijälle ei 
aina ole ymmärretty tärkeäksi. 
 
 
5.3 Monikulttuurisessa tiimissä työskentely alaisen näkökulmasta 
 
Tutkimukseen haastateltiin kolmea maahanmuuttajaa, jotka työskentelevät suomalaisen 
esimiehen alaisina. Afganistanista kotoisin oleva 27-vuotias mieshenkilö on asunut 
Suomessa kuusi vuotta ja työskennellyt noin neljä vuotta suomalaisen esimiehen 
alaisena. Irakilainen 25-vuotias naishenkilö on asunut 20 vuotta Suomessa ja ollut 
työelämässä noin neljä viimeisintä vuotta. Iranilainen 34-vuotias naishenkilö on asunut 
Suomessa 13 vuotta ja työskennellyt noin yhdeksän vuotta suomalaisen esimiehen 
alaisena. 
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Tutkimuksen tulokset on kerätty maahanmuuttajien kanssa käytyjen keskusteluiden 
pohjalta. Haastattelussa oli kolme teemaa: perehdyttäminen maahanmuuttajan 
näkökulmasta, työskentely vieraassa kulttuurissa ja kulttuurilliset ongelmat ja niistä 
selviytyminen. Yhteen keskusteluun meni keskimäärin aikaa noin puoli tuntia. Kaikki 
haastateltavat tulivat mielellään haastateltaviksi. Yksi haastatteluun pyydetty peruutti 
haastatteluaikansa. Alaisten haastattelut on tehty teemahaastatteluina maalis-
huhtikuussa 2014 ja kysymykset löytyvät liitteestä 2. 
 
 
5.3.1 Perehdyttäminen maahanmuuttajan näkökulmasta 
 
Perehdyttämisessä on kaikkien haastateltavien mielestä otettu huomioon ainakin jossain 
määrin kulttuurierot. Perehdytyksen taso riippuu paljon työpaikasta. Kielitaso on otettu 
huomioon ja sen perusteella perehdytetty. Iranilainen kertoi myös huivin käytön olleen 
huomioituna perehdyttämisessä. Kulttuurierojen ei uskottu vaikuttavan suuressa määrin 
perehdyttämiseen, koska maahanmuuttajat kokevat, että heidän tulee sopeutua ja 
mukautua työyhteisöön. 
 
Suomalaisten tavoista toimia on kerrottu perehdytyksessä maahanmuuttajille. 
Aikataulun tärkeyttä korostettiin kaikista eniten, huolellisuutta ja tiimityön tekemistä on 
painotettu. Afganistanilainen olisi toivonut enemmän aikaa ja hitaampaa kulkua 
perehdyttämiseen, koska suomenkielen taito ei ole tarpeeksi vahva ja sen vuoksi 
joitakin asioita jäi epäselväksi. Irakilainen koki perehdytyksen olleen selkeä, mutta 
kertoi toivovansa lisää perehdytystä muille maahanmuuttajille, jotka eivät ole asuneet 
Suomessa kauaa, eivätkä tunne suomalaista kulttuuria. Iranilaiselle perehdytys oli 
selkeä eikä hän kaivannut siihen muutosta. 
 
Kaikki haastateltavat kertoivat perehdyttäjän keskustelleen heidän kanssaan uskonnosta 
ja kulttuurista. Haastateltavien mielestä keskustelut oli hyvä käydä ja ne estävät 
väärinymmärryksiä tulevaisuudessa.  Myös työnantajan kiinnostus vieraaseen 
kulttuuriin koettiin positiivisena asiana. Asiakkaiden intiimiasiat on otettu puheeksi 
hoiva-alalla työskentelevän maahanmuuttajan kanssa, sillä niiden hoitamisessa saattaa 
olla kulttuurillisia eroja. 
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Kaikki haastateltavat kertovat, että työnantaja ei kerro muulle työyhteisölle erikseen 
maahanmuuttajien kulttuurista, vaan keskustelua tulee työntekijöiden keskuudessa 
muuten. Afganistanilainen koki, että esimiehen ei välttämättä tarvitse erikseen 
kertoavieraasta kulttuurista muulle työyhteisölle, vaan asiat tulevat esiin omalla 
painollaan ja saa keskusteltavaa uusien työkavereiden kanssa, jotka haluavat tietää lisää 
kulttuurista. Iranilainen kertoi, että työkaverit kyselevät esimerkiksi huivin käytöstä. 
Hän toivoo, että työyhteisöä perehdytettäisiin yleisesti maahanmuuttajan kanssa 
työskentelemiseen, jotta vältyttäisiin ennakkoluuloilta ja väärinkäsityksiltä. Myös 
irakilaisnainen olisi toivonut, että muulle työyhteisölle kerrottaisiin muslimien tavoista, 
kuten esimerkiksi siitä, että vastakkaista sukupuolta ei saa kätellä. Erityistä perehdytystä 
ei muulle työyhteisölle ole kenenkään haastateltavan työpaikalla. 
 
Kaikki haastateltavat kertoivat olleensa tyytyväisiä perehdytyksessä erityisesti kielen 
huomioonottamiseen ja asioiden toistoon, jotta kaikki tulee ymmärretyksi. Irakilainen 
kertoi, että hänelle on selitetty tarkkaan, miten pitää toimia ja käyttäytyä. Jotkut 
esimiehet ovat käyneet läpi tai kysyneet maahanmuuttajalle pyhiä asioita, jotkut taas 
eivät. Afganistanilainen ei kokenut tärkeäksi, että pyhistä asioista puhutaan erikseen. 
Hän koki, että työnantajan ei ole tarpeellista tietää hänelle pyhistä asioista, koska 
maahanmuuttajan on sopeuduttava Suomeen ja sen kulttuuriin. Hän kertoo, että 
nykyään suomalaiset tietävät paljon eri kulttuureista jo ennestään. Kaikki haastateltavat 
kertoivat vastaavansa mielellään työyhteisön esittämiin kysymyksiin heidän 
kulttuuristaan. 
 
 
5.3.2 Työskentely vieraassa kulttuurissa 
 
Kaikki haastateltavat kokevat, että esimies ottaa yhtälailla huomioon maahanmuuttajan 
kuin muutkin työntekijät päätöksiä tehdessään. Kaikki myös kokevat työyhteisön 
ottavan heidät rikkautena. He kokevat tuovansa työyhteisöön uutta, omaa kulttuuriaan ja 
sen olevan positiivinen asia kaikkialla maailmassa. Esimerkiksi ongelmanratkaisu voi 
olla erilaista eri kulttuurissa ja siitä voi oppia uutta. Afganistanilainen kokee, että saattaa 
olla vaikeaa, että heitä pitää opastaa enemmän kuin suomalaisia. Irakilainen kokee 
rikkaudeksi sen, että hän pystyy totuttamaan muun työyhteisön maahanmuuttajiin, mikä 
taas poistaa ennakkoluuloja ihmisiltä. 
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Työilmapiiri ja suvaitsevaisuus koettiin erittäin hyväksi kaikkien työpaikoilla. 
Irakilainen koki olevansa tärkeä työpaikallaan. Työkavereita pidettiin ystävällisinä 
jaheidän kanssaan pystyy jakamaan yksityisasioita. Irakilainen kertoi työkavereidensa 
kiinnittävän huomiota esimerkiksi uuteen huiviin. Hän koki hienona asiana sen, että 
työkaverit näkivät huivin kauneutena, eivätkä outona asiana. Kaikki haastateltavat ovat 
viihtyneet työpaikoillaan, eivätkä he koe, että maahanmuuttajia ja suomalaisia 
erotellaan toisistaan. 
 
Haastateltavat toivoivat työyhteisöltä lisää kannustusta ja toivovat, ettei heitä 
aliarvioitaisi alusta saakka tai pidettäisi tietämättöminä, vaan heihin suhtauduttaisiin 
samalla tavalla kuin muihinkin uusiin työntekijöihin. Kuulumisten kyselyä ja 
huomioimista pidettiin tärkeänä, jotta maahanmuuttaja ei syrjäytyisi muusta 
työyhteisöstä. Afganistanilainen ei kokenut muutoksen tarvetta työyhteisössä. Hän 
toivoi lisää suomalaisia työvuoroihinsa. 
 
 
5.3.3 Kulttuurilliset ongelmat ja niistä selviytyminen 
 
Kysyimme haastateltavilta heidän kokemuksistaan kulttuurien välisistä peruseroista 
heidän työpaikoillaan. Haastateltavien kokemukset ovat eriteltyinä, koska lähtökohdat 
olivat erilaiset. Miehen kokemukset verrattuna naisten kokemuksiin poikkeavat 
toisistaan. Haastateltaville on kerrottu Hofsteden (1993) kehittämistä perusjatkumoista 
ja heiltä on kysytty onko niiden suhteen ollut vaikeuksia, erimielisyyksiä tai 
väärinymmärryksiä työpaikoilla. 
 
Afganistanilaismiehen kokemuksia kulttuurien peruseroista työpaikalla 
Afganistanilainen kertoi haastattelussa, että hänen kulttuurissa esimiehellä on paljon 
valtaa ja esimiestä tulee totella. Tasa-arvoa esimiehen ja alaisen välillä ei ole. Suomessa 
toimitaan tasa-arvoisemmin ja naisella on yhtä paljon valtaa kuin miehellä ja käskyjä 
tulee ottaa vastaan yhtä lailla molemmilta. Afganistanilaisella on esimiehenään nainen 
ja alussa hänelle oli vaikeaa ottaa käskyjä vastaan naiselta. Myöhemmin hänestä ei ole 
tuntunut merkittävältä onko esimiehenä mies vai nainen. Suomessa työnteko menee 
tiettyjen sääntöjen mukaan, eikä haastateltavasta tunnu merkittävältä kumpaa 
sukupuolta esimies on. 
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Afganistanilainen kertoi, että omassa kotimaassa tulee olla työssään oma-aloitteinen ja 
ottaa vastuuta, mutta Suomessa se on hankalaa, koska ei tunne kunnolla toimintatapoja. 
Välillä on tullut väärinymmärryksiä, kun hän on yrittänyt olla oma-aloitteinen ja tehdä 
jotakin positiivista. Hän kertoi, että suomalaiset ovat kokeneet sen uhkana. Hänen 
mielestään Suomessa ei tarvitse myöskään ottaa vastuuta samalla tavalla kuin 
kotimaassa. Työntekijät tekevät annetun työn, mutta eivät halua ottaa siitä vastuuta. 
Haastateltava toivoo esimiehen antavan hänelle lisää vastuuta työssään. 
 
Haastateltava kertoi kulttuurinsa olevan yhteisöllistä. Kaikki yhteisön jäsenet auttavat 
toisiaan ja jos joku tekee jotakin pahaa, katsotaan koko yhteisön tehneen pahaa. 
Puhuttaessa heistä puhutaan perheenä, eikä yksilöinä. Vanhempien kunnioitus on 
tärkeää ja se opetetaan pienestä pitäen yhteisössä. Suomessa yksilön mielipide on 
hyväksyttävää ja sen takia on ollut joitakin hankaluuksia, koska haastateltava ei ole 
uskaltanut kertoa omaa mielipidettään, vaan kuuntelee mitä enemmistö sanoo. 
 
Suomessa ei ole samanlaista kilpailuhenkisyyttä kuin haastateltavan kotimaassa. Hän 
kokee suomalaiset rauhallisina ihmisinä, jotka eivät halua korostaa paremmuuttaan tai 
voittoaan. Hän kertoo omassa kulttuurissaan epävarmuuden välttämisen tärkeäksi ja hän 
kokee, että Suomessa ei juuri epävarmuutta ole, koska kaikki ovat rauhallisia ja rentoja. 
Hän tulee kulttuurista, jossa kaikilla on kiire ja sen takia syntyy aggressiivisuutta. Hän 
on tottunut kiireeseen, aggressiiviseen käytökseen ja hermostuneisiin ihmisiin, joten 
alussa on ollut vaikeaa sopeutua suomalaiseen rauhallisuuteen. Aloittaessaan 
suomalaisyrityksessä hän teki työnsä kovalla tahdilla, koska oli tottunut siihen, että on 
kiire. 
 
Aikakäsitys afganistanilaisessa kulttuurissa on erilainen kuin Suomessa. Jos töihin 
menee pari tuntia myöhässä, ei se ole ongelma, jos tuntee esimiehen tai jos hän on 
sukulainen. Tärkeintä on työn tekeminen ja sen valmiiksi saaminen, ei niinkään 
aikataulut. Jos tarvitsee vapaata, riittää kun esimiehelle soittaa samana päivänä ja asia 
järjestyy. Suomessa aika on tärkeää. Töissä tulee olla tiettyyn aikaan, eikä työtä saa 
aloittaa myöhässä tai liian ajoissa. Vapaan saaminen vaatii pätevän syyn, kuten 
sairastumisen, tai muuten siitä täytyy sopia päiviä aikaisemmin.Afganistanissa 
esimiehen kanssa voi sopia myös palkan maksamisesta normaalia aikaisemmin. 
Suomessa se harvoin onnistuu. 
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Työn tekeminen on todella kiireistä ja työ täytyy saada valmiiksi nopeasti. Esimerkiksi 
kaupassa töissä ollessa täytyy hoitaa monia asioita ja palvella monia asiakkaita yhtä 
aikaa, eikä siitä loukkaannuta. Suomessa asiakkaita taas tulee palvella omalla 
vuorollaan ja heitä puhutellaan yksi kerrallaan. Monelle samaan aikaan puhuminen 
koetaan loukkaavana ja epäkohteliaana. Suomalaisten tapojen oppiminen kesti 
haastateltavalta jonkin aikaa. Alussa hän ei tiennyt, että tulee odottaa omaa 
puheenvuoroa ja hän puhui päälle. Ajan kanssa hän on oppinut, että täytyy malttaa 
odottaa ja kuunnella.Hän noudattaa tätä oppia suomalaisten kanssa keskustellessaan. 
 
Vapaan saaminen on ollut ongelmallista haastateltavalle. Hänen vanhempansa asuvat 
Afganistanissa ja jos joku sairastuu, on töistä vaikeaa saada pitkää vapaata, jotta 
pystyisi matkustamaan kotimaahan. Afganistanilaisessa kulttuurissa perhe on kaikista 
tärkein ja esimerkiksi kuoleman kohdatessa lähisukulaisten tulee olla paikalla. 
Haastateltavan lähisukulaisen kuollessa hän ei saanut töistään tarpeeksi pitkää vapaata, 
jotta hän olisi voinut matkustaa perhettään tapaamaan. Asia oli haastateltavalle niin 
tärkeä, että hän meinasi jättää työnsä, jotta pääsisi matkustamaan perheensä luokse. 
Hänen kulttuurissaan on kymmenen päivän suruaika, eikä Suomessa saanut töistä 
vapaata kuin pari päivää. Vakavampia ongelmia työelämässä ei ole tullut ja pienistä 
ongelmista ja väärinkäsityksistä on selvitty. Hän kertoo, että puolin ja toisin täytyy 
yrittää ymmärtää toisen kanta, mikäli haluaa yhteistyön jatkuvan. 
 
Irakilaisnaisen kokemuksia kulttuurien peruseroista työpaikalla 
Irakilaisnainen kertoi haastattelussa, että hänen työpaikallaan kaikki ovat olleet tasa-
arvoisia esimiehen silmissä. Hän kokee, että työntekijöiden keskuudessa jotkut 
suomalaiset katsovat olevansa parempia kuin maahanmuuttajatyöntekijät. Tämän 
haastateltava sanoi johtuvan maahanmuuttajan leimasta ja uskonnosta johtuvasta 
pukeutumistyylistä. Hänestä tuntuu, että suomalaiset jotka haluavat menestyä eivät 
tykkää, että maahanmuuttaja menestyy. Tämän hän on kokenut sekä työpaikalla että 
koulussa. 
 
Haastateltava kertoi olevansa työpaikalla oma-aloitteinen ja saaneensa siitä kehuja. 
Vastuun ottaminen ei riipu hänen mielestään kulttuuritaustasta, vaan ihmisestä itsestään 
ja siitä, kuinka hyvin osaa muussa elämässä ottaa vastuuta. Hän on oppinut pärjäämään 
itsenäisesti eikä koe, että hänen tarvitsisi kuulua johonkin ryhmään. Suomalaisessa 
kulttuurissa arvostetaan yksilöllisyyttä enemmän kuin hänen kotimaassaan. 
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Kilpailuhenkisyyttä hän ei työpaikallaan ole juuri kokenut. Ainoastaan yksi 
suomalaisnainen on yrittänyt näyttää osaavansa tehdä joitakin asioita häntäparemmin. 
Välillä hän tuntee olonsa epävarmaksi työssään ja kokee sen ahdistavana. Hän yrittää 
kysyä neuvoa aina jos ei tiedä jotakin aisaa. Varsinkin vanhempien ja 
ammattitaitoisempien työntekijöiden seurassa hän kokee, että hänen pitäisi näyttää, ettei 
hän ole huono työssään. Aikakäsityksen kanssa ei ole ollut ongelmia, koska 
haastateltava on asunut lapsesta saakka Suomessa ja tottunut suomalaiseen kulttuuriin. 
Hän kertoo olevansa tarkka aikataulujen kanssa. Myöskään päälle puhuminen ei ole 
ollut ongelmana, koska hän tietää, ettei se kuulu suomalaisiin tapoihin. 
 
Kulttuuriin tai uskontoon perustuvia ongelmia työelämässä on joskus tuottanut 
esimerkiksi kätteleminen. Muslimikulttuurissa vastakkaista sukupuolta olevaa henkilöä 
ei saa kätellä, mutta työympäristössä sitä ei voi välttää. Hän kokee, että olisi 
epäkohteliasta jättää kättelemättä, jos toinen ojentaa kätensä. Muita ongelmia on ollut 
kielelliset ongelmat. Jos hänen pitää kääntää esimerkiksi sanonta suomenkielelle, 
saattaa se tarkoittaa jotakin muuta kuin mitä oli tarkoitus sanoa. Joskus on tullut 
työkavereiden kanssa väärinkäsityksiä, joista hän on puhunut esimiehelle ja ongelmaa 
on alettu heti selvittämään. 
 
Iranilaisnaisen kokemuksia kulttuurien peruseroista työpaikalla 
Alussa haastateltavalla oli ongelmia kielitaitonsa vuoksi työpaikalla. Hän kokee, että 
kielitaito vaikuttaa tasa-arvoon ja luo epävarmuutta. Välillä työkaverit määräilivät ja 
pomottivat kielitaidon heikkouden vuoksi ja se tuntui haastateltavasta pahalta. Kun on 
työssään epävarma, ei pysty olemaan oma-aloitteinen. Nykyään haastateltavan kielitaito 
on kuitenkin hyvä ja hän tietää, että osaa tehdä työnsä hyvin. Myös esimies ymmärtää, 
että hän on halunnut olla mahdollisimman oma-aloitteinen, mutta kielitaito on estänyt 
sen aikaisemmin. Vastuun ottaminen on ollut aina samaa tasoa kuin muillakin 
työntekijöillä. 
 
Suomessa on totuttu haastateltavan mielestä tekemään asiat yksin eivätkä suomalaiset 
ryhmässä osaa antaa toisten näyttää taitojaan. Silti hän viihtyy parhaiten ryhmässä, 
koska silloin asiat etenevät nopeammin. Hän ei koe, että Suomessa olisi kilpailua 
työelämässä. Joskus hänestä tuntuu, että työkaveri luulee osaavansa enemmän ja 
olevansa ammattitaitoisempi. Se ei kuitenkaan ole ongelma, koska haastateltava on 
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tottunut omassa kulttuurissaan kilpailuun omasta asemasta. Hän kokee, että kilpailu on 
hyvä asia, jos haluaa edetä elämässään, mutta Suomessa ihmiset eivät kilpaile toistensa 
kanssa. 
 
Epävarmuuden kokemiseen vaikuttaa haastateltavan mielestä kielitaito.  Uudet 
työkaverit yrittivät alussa auttaa liikaa ja se tuntui välillä ahdistavalta, jos asian osasi jo 
ennestään. Hän kokee, että suomalaiset tekevät työnsä rauhallisesti eivätkä halua hosua, 
mutta hänen mielestään se aiheutti välillä toiselle kiirettä, koska työt piti saada 
valmiiksi. Haastateltava ymmärtää, että aika on Suomessa tärkeää ja myöhästelyä 
pidetään loukkaavana ja epäkunnioittavana. Kulttuurillisia ja uskonnollisia 
erityistarpeita ovat ramadanin aikana toivomus aamuvuoroista, koska haastateltava 
joutuu olemaan koko päivän syömättä ja juomatta. Ramadan kestää kuukauden. 
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6 YHTEENVETO JA PÄÄTELMÄT 
 
 
Opinnäytetyön tarkoituksena oli perehtyä työpaikoilla tapahtuvaan kulttuurien 
kohtaamiseen, tutkia siitä aiheutuvia hankaluuksia ja sitä, kuinka haastavista tilanteista 
on selviydytty. Tarkoituksena oli myös selvittää, kuinka esimiehet ja maahanmuuttajat 
kokevat työskentelyn monikulttuurisessa työyhteisössä. Kuten johdannosta ilmenee, 
monikulttuurisuus ja siihen liittyvät haasteet ovat yleisiä nykypäivän työelämässä. 
Pyrimme saamaan niin esimiehen kuin maahanmuuttajan näkökulmia aiheesta. 
 
Tavoitteenamme oli kerätä tietoa siitä, mitä hyvän johtajan tulee ottaa esimiestyössään 
huomioon, kun alaisena työskentelee maahanmuuttaja. Käytimme 
tutkimusmenetelmänä laadullista tutkimusta. Keräsimme tietoa teemahaastatteluina, 
joita teimme eri alojen esimiehille sekä alaisille, joilla on kaikilla erilainen 
maahanmuuttajatausta. Merkittäviä kehittämiskohteita löytyi sekä maahanmuuttajan 
perehdyttämisestä uuteen työhön että muun työyhteisön perehdyttämisestä 
maahanmuuttajan kulttuuriin ja tapoihin. Maahanmuuttajat toivoivat perehdytykseen 
käytettävän enemmän aikaa. Myös esimiehen kouluttautumismahdollisuus 
maahanmuuttajan perehdyttämiseen oli puutteellista tai sitä ei ollut lainkaan. 
 
Tutkimustuloksista voidaan päätellä, että niin esimiehet kuin alaisetkin kokivat 
maahanmuuttajan työskentelyn työyhteisössä rikkautena, eikä taakkana. Alaiset 
kertoivat viihtyvänsä työssään ja esimiehet kertoivat olevansa tyytyväisiä 
maahanmuuttajien antamaan työpanokseen. Maahanmuuttajia pidettiin positiivisina, 
ahkerina ja innokkaina työntekijöinä. Tärkeäksi asiaksi maahanmuuttajan 
perehdyttämisessä kulttuurierojen kannalta nousi aikakäsityksestä keskusteleminen, 
josta on paljon asiaa myös teoriaosuudessa. Niin esimiehet kuin maahanmuuttajatkin 
kertoivat, että suomalainen aikakäsitys eroaa maahanmuuttajien aikakäsityksestä. 
 
Maahanmuuttajien uskonnosta johtuvat erityistarpeet, kuten pyhäpäivät ja niihin liittyvä 
vapaapäivien saamisen tarve tuli haastatteluissa esiin moneen kertaan. Pitkien vapaiden 
saaminen kotimaahan matkustamista varten nousi esiin esimiesten ja alaisten 
haastatteluissa ja se koettiin haasteellisena. Jonkinlainen ratkaisu vapaiden antamiseen 
aina kuitenkin löydettiin molemminpuolisen joustavuuden myötä. 
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Osa haastateltavista kertoi asioista yleisesti, eikä heiltä saanut tarpeeksi 
yksityiskohtaisiavastauksia kysymyksiin. Yksi haastatelluista maahanmuuttajista sanoi, 
ettei halua tuoda esiin henkilökohtaisia kokemuksiaan. Suomalaiset esimiehet puhuivat 
myös melko yleisesti monista haastattelussa kysytyistä asioista. Työn edetessä 
pohdimme syytä vastausten ylimalkaisuuteen. Tulimme lopulta siihen johtopäätökseen, 
että syy yleisellä tasolla puhumiseen ei välttämättä johdu kulttuurieroista, vaan 
henkilökohtaisista syistä. 
 
Tavoitteenamme oli kerätä kokemuksien kautta tietoa siitä, mitä hyvän johtajan tulee 
ottaa esimiestyössään huomioon, kun alaisena työskentelee maahanmuuttaja. Olemme 
mielestämme saaneet kerättyä tietoa ja kokemuksia haastateltavilta ja onnistuneet 
kokoamaan tärkeitä asioita, joita maahanmuuttajan kanssa työskennellessä on otettava 
huomioon. Maahanmuuttajien kanssa käydyt keskustelut ja heidän kertomansa 
kokemukset toivat arvokasta tietoa esimiehille käytettäväksi esimiestyössään. 
Opinnäytetyössä käsiteltyjä asiakokonaisuuksia voidaan myöhemmin käyttää hyväksi 
yksityiskohtaisemmissa tutkimuksissa samasta aiheesta. 
 
Työn tekeminen muuttui loppua kohden aina vain mielenkiintoisemmaksi 
tutkimustulosten myötä. Aikataulu oli tiukka ja alussa haastatteluiden sopimisessa oli 
hankaluuksia, mutta saimme silti haastattelut ajoissa valmiiksi ja ne onnistuivat hyvin. 
Haastateltavia olisi voinut olla enemmän ja heidän välisensä kulttuurierot olisivat 
voineet olla suurempia. Saimme kuitenkin hyvää materiaalia tutkimuksen 
toteuttamiseksi ja olemme erittäin tyytyväisiä työn lopputulokseen. 
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LIITTEET 
Liite 1. Esimiesten teemahaastatteluiden teemat ja kysymykset 
1. Teema: Maahanmuuttajan perehdyttäminen ja perehtyminen 
– Paljonko kokemusta maahanmuuttajan perehdytyksestä? 
– Onko perehdyttäminen erilaista verrattuna suomalaisen henkilön perehdyttämiseen? 
– Mitä eroja on perehdyttää maahanmuuttajaa? 
– Perehdytetäänkö muu työyhteisö maahanmuuttajaan ja hänen kulttuuriinsa? 
– Käytetäänkö maahanmuuttajan perehdytykseen enemmän aikaa kuin Suomalaisen? 
– Mitä asioita on otettava huomioon maahanmuuttajan perehdyttämisessä? 
– Onko ollut mahdollista saada koulutusta maahanmuuttajan perehdyttämiseen? 
– Onko maahanmuuttajaan ja hänen kulttuuriinsa sekä hänelle pyhiin asioihin 
tutustuttu? 
 
2. Teema: Työskentely maahanmuuttajan kanssa 
– Otetaanko maahanmuuttaja-alaisen mielipiteitä huomioon päätöksiä tehdessä? 
– Koetaanko maahanmuuttaja-alainen yhteisössä enemmän rikkautena vai taakkana? 
– Millä kielellä kommunikoidaan? 
– Minkälainen työilmapiiri maahanmuuttajaa kohtaan on, onko suvaitsevainen? 
 
3. Teema: Kulttuurilliset ongelmat ja niistä selviytyminen 
– Onko seuraavissa koettu vaikeuksia, erimielisyyksiä, väärinymmärryksiä: 
Valtaetäisyys 
   Yhteisöllisyys-yksilöllisyys 
Maskuliinisuus-feminiinisyys 
   Epävarmuuden välttäminen 
   Aikakäsitys  
– Onko alaisilla kulttuuriin tai uskontoon perustuvia erityistarpeita, joita pitää ottaa 
huomioon työyhteisössä? 
– Onko kulttuurierojen vuoksi tullut muita ongelmia tai väärinkäsityksiä? 
– Onko ongelmista selvitty, kuinka? 
– Jos ongelmat ovat jatkuneet, mitä sitten on tehty? 
– Onko jotain ongelmia, joita ei ole pystytty selvittämään? 
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Liite 2. Alaisten teemahaastatteluiden teemat ja kysymykset 
1. Teema: Maahanmuuttajan perehdyttäminen ja perehtyminen 
– Onko perehdyttämisessä otettu huomioon kulttuurierot? 
– Onko perehdytyksessä kerrottu suomalaisten tavoista toimia työyhteisössä? 
– Onko jotain mitä olisit kaivannut lisää perehdytyksessä? 
– Onko perehdyttäjä tutustunut sinuun? 
– Oletko kokenut, että muulle työyhteisölle on kerrottu sinusta ja kulttuuristasi? 
– Mihin asioihin olet ollut tyytyväinen perehdytyksessä? 
– Onko sinuun ja kulttuuriisi sekä pyhiin asioihin tutustuttu tai kysytty näistä? 
 
2. Teema: Työskentely maahanmuuttajan kanssa 
– Otetaanko sinun mielipiteitä huomioon päätöksiä tehdessä? 
– Koetko, että sinut otetaan työyhteisössä enemmän rikkautena vai taakkana? 
– Minkälainen työilmapiiri maahanmuuttajaa kohtaan on, onko suvaitsevainen? 
– Oletko viihtynyt työssäsi? 
– Mitä muutoksia toivoisit työyhteisössä, jotta viihtyisit paremmin? 
 
3. Teema: Kulttuurilliset ongelmat ja niistä selviytyminen 
– Onko seuraavissa koettu vaikeuksia, erimielisyyksiä, väärinymmärryksiä: 
   Valtaetäisyys 
   Yhteisöllisyys-yksilöllisyys 
Maskuliinisuus-feminiinisyys 
   Epävarmuuden välttäminen 
   Aikakäsitys 
– Onko sinulla kulttuuriin tai uskontoon perustuvia erityistarpeita, joita pitää ottaa 
huomioon työyhteisössä? 
– Onko kulttuurierojen vuoksi tullut muita ongelmia tai väärinkäsityksiä? 
– Onko ongelmista selvitty, kuinka? 
– Jos ongelmat ovat jatkuneet, mitä sitten on tehty? 
– Onko jotain ongelmia, joita ei ole pystytty selvittämään? 
 
